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1 Johdanto 
Tämä on produktityyppinen työ ja lopputulokseksi syntyy osaamiskartta, joka toimii 
toimeksiantajani työvälineenä osaamisen arvioinnissa sekä laajemmasta näkökulmasta 
katsottuna osaamisen kehittämisessä. Opinnäytetyössäni laadin osaamiskartan Invalidi-
liiton Asumispalvelut Oy:n Validia-vammaispalveluyksiköissä hoitotyötä tekevien työn-
tekijöiden osaamisista. 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on laatia osaamiskartta kohderyhmän osaamisista. Osaamis-
kartan laatimiseksi on ensin tunnistettava ja määritettävä osaamisalueet ja osaamistasot. 
Opinnäytetyöni välitavoitteita ovat 
- osaamisalueiden tunnistaminen ja 
- osaamistasojen kuvaaminen. 
Lopuksi näiden tavoitteiden kautta on päästävä päätavoitteeseen eli osaamiskarttaan. 
 
Aihe koetaan kiinnostavana, sillä työtehtävät kaikilla aloilla muuttuvat jatkuvasti. Lisäksi 
kansainvälistyminen tai pelkkä paikallinen laajeneminen, teknologian nopeat muutokset 
ja asiakaskunnan kasvaminen asettavat suuria haasteita osaamisen johtamiselle. On 
olennaista, että työntekijöiden osaaminen vastaa työn vaatimaa osaamista ja, että heidän 
osaamista arvioidaan ja kehitetään jatkuvasti. Monimutkainen ja jatkuvasti muuttuva 
ympäristö vaatii ihmisiltä työssään moniosaamista ja kokonaisuuden hallintaa.  
 
Työni aihe ja empiirisen osuuden tulokset ovat tärkeitä toimeksiantajalleni, sillä sen 
avulla toimeksiantajani voi taata sen, että yrityksellä on oikeita henkilöitä, joilla on tar-
vittavat taidot, tiedot ja valmiudet tehdä työnsä oikeissa paikoissa. Osaamiskartta tulee 
toimimaan yhteisenä työvälineenä vammaispalveluyksikön hoitotyötä tekevien työnteki-
jöiden osaamisen kehittämisessä. Tämä työ tuli tarpeelliseksi muun muassa organisaati-
on kasvun, asiakaskunnan laajenemisen sekä toiminnanjärjestelmien muutosten myötä. 
Asiakasmäärään on tullut huima nousu, ja asiakaskirjo on monipuolistunut, esimerkiksi 
organisaatiossa ei ole enää vain vammaisryhmään kuuluvia vaan myös moniongelmaisia 
asiakkaita. Toimeksiantajani haluaa tarjota laadukasta palvelua asiakkailleen ja vastata 
asiakkaiden todellisiin tarpeisiin, mikä onnistuu vain jos organisaatiolla on riittävästi 
oikeanlaista osaamista.  
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Osaamisen johtaminen on yrityksen toiminta- ja kilpailukyvyn vahvistamista ja varmis-
tamista osaamisperustan avulla. Se on laaja kokonaisuus, jolla viitataan koko johtamisen 
järjestelmään, jonka varassa ja ohjaamana osaamisen johtaminen tapahtuu. Sen tär-
keimpänä tavoitteena on rakentaa silta yrityksen strategian ja yksilöiden osaamisten vä-
lille. (Viitala 2005, 14.). Sydänmaanlakka (2007) toteaa osaamisen johtamisprosessin 
tavoitteena olevan jatkuva osaamisen kehittäminen, jotta organisaatio kykenee suoriu-
tumaan tehtävistään tuloksellisesti (Sydänmaanlakka 2007, 131).  
 
Osaamisen kehittäminen on noussut selkeästi tiedostetuksi haasteeksi työelämässä. 
Työntekijöiden työtehtävien muuttuminen ja laajeneminen, teknologian vauhdikas edis-
tyminen ja yritysten kova keskinen kilpailu luovat osaamiselle paljon haasteita ja kehit-
tämisen varaa. Osaamisen tarkastelu on tärkeää, sillä osaaminen on yksi tärkeimmistä 
kilpailutekijöistä työelämässä ja samalla tärkeä osa työssä jaksamista ja viihtymistä. Jotta 
henkilöstön kehittäminen yhdistyisi koko yrityksen liiketoiminnan tulevaisuuden raken-
tamiseen, on oltava kirkas kuva siitä suunnasta, johon yrityksen liiketoiminnassa ede-
tään. (Kirjavainen, Laakso-Manninen, Manka & Troberg 2003, 35.) 
 
Hätönen (1999, 7) toteaa henkilöstön osaamisen ratkaisevan sen, kuinka hyvin yritys 
saavuttaa tavoitteensa. Se takaa sen, että yrityksellä on oikeita henkilöitä oikeissa pai-
koissa oikeaan aikaan ja, että heillä on yrityksen vaatimia taitoja, tietoja ja valmiuksia 
tehdä sitä työtä, joka palvelee yritystä tarkoituksenmukaisesti. Nykyään työelämä, siihen 
liittyvät toiminnot ja työtehtävät muuttuvat nopeasti ja sitä mukaan muuttuvat myös 
pätevyyden vaatimukset. Vaikka työelämän muutokset luovat haasteita osaamiselle, 
pätevyyteen ja osaamiseen voidaan kuitenkin vaikuttaa ja sitä voidaan kehittää. Ihmiset 
voivat jatkuvasti oppia ja menestyä tehtävissään ja elämässä yleensäkin.  
 
Työelämän ja toimintaympäristön yleisimmät suuret kehityssuunnat tulevaisuudessa 
ovat talouden globalisoituminen, digitalisoituminen, väestön ikääntyminen ja monikult-
tuuristuminen, kasvavat ympäristöongelmat, verkostoitumisen merkityksen kasvu, sosi-
aalisen eriarvoisuuden ohella yksilöllistymisen lisääntyminen elämäntavoissa ja toimin-
tatavoissa sekä palvelujen elämyshakuisuus. Tästä käytetään nimitystä hybridityö, joka 
tarkoittaa sitä, että tulevaisuudessa monialaosaaminen ja moniammatillisuus lisääntyy 
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huomattavasti ja sitä pidetään tulevaisuuden merkitsevänä kilpailutekijänä. (Opetushal-
litus 2011, 22.) 
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2 Osaamiskartta henkilöstön osaamisen kehittämisen työkalu-
na 
Osaamisen johtamisessa yrityksen osaamisesta huolehditaan ja sitä kehitetään yrityksen 
kaikilla tasoilla, mikä vaatii suuntaamista, määrittelyä, arviointia, suunnittelua ja kehit-
tämistä. Osaamisen johtamisen tärkein osa on yrityksessä toimivien ihmisten osaamisen 
tason nostaminen ja vaaliminen sekä sen tehokas hyödyntäminen. (Viitala 2013, 170.). 
Gifford ja Elisabeth Pinchot (Pinchot & Pinchot 1996, 361) kirjassaan esittävät, että 
organisaatiot, jotka hyödyntävät kaikkien jäsentensä älykkyyttä, kiinnittävät huomiota 
ennen muuta ihmisten kehittämiseen. Ne panostavat jatkuvaan koulutukseen ja val-
mennukseen.  
 
Halosen (Halonen 2001, 76) mukaan osaamisen kehittämisen perusteena toimii mark-
kina-aseman parantaminen nykyistä osaamista paremmin hyödyntämällä ja uusien 
osaamistarpeiden selvittäminen päästäkseen uusille ja kasvaville markkinoille. Osaami-
sen kehittäminen on osa osaamisen johtamisen infrastruktuuria, joka sisältää osaamis-
kartoitukset, perehdyttämisen, kehityskeskustelut, henkilöstön ja työyhteisöjen kehittä-
misen. Osaamisen johtamisen kokonaisjärjestelmä koostuu monesta elementistä ja par-
haimman tuloksen saavutetaan, kun osaamisen johtamisessa sisällytetään kaikkia osaa-
misen johtamisjärjestelmään kuuluvat elementit. Tällä tavoin kaikki elementit tukevat 
toisiaan, jolloin osaamisen johtamisen järjestelmä kehittyy jatkuvasti ja palvelee moni-
puolisemmin yrityksen strategisia tavoitteita. (Viitala 2009, 174–175; Viitala 2006, 193.) 
 
Puhuttaessa osaamisen kehittämisestä usein viitataan henkilöstön kehittämiseen, joka ei 
kata kaikkea osaamisen johtamisen aluetta, mutta se pidetään osaamisen johtamisen 
keskeisenä osana ja ratkaisevana tekijänä. Tämä on hyvin luonnollista, sillä organisaati-
on toiminta pohjimmiltaan riippuu ihmisten osaamisesta, ja sitä kehittämällä rakenne-
taan yrityksen osaamista. Henkilöstön kehittäminen on alkanut saamaan erityistä huo-
miota vasta 1980-luvulla, Yhdysvalloissa, josta edelleen käytetään englanninkielistä ni-
mitystä Human Resource Development (HRD). ( Viitala 2006, 254; Viitala 2009, 182.)  
 
Henkilöstön kehittäminen on yksi organisaation keinoista varmistaa liiketoiminnan vaa-
tima osaaminen tulevaisuudessakin. Osaaminen vanhenee nopeasti ja ainoa keino säi-
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lyttää työmarkkinakelpoisuus on kyky oppia uutta ja valmius omaksua uusien työtehtä-
vien vaatimia tietoja ja taitoja. Kilpailukykynsä säilyttämiseksi organisaatioiden on uu-
siuduttava jatkuvasti, mikä edellyttää innovatiivisuutta ja jatkuvaa uuden oppimista. 
(Kauhanen 2006, 140–141.) Henkilöstön kehittämisessä on loppujen lopuksi aina kyse 
yksilön osaamisen kehittämisestä, jossa kuitenkin korostuu vahva oppimisen yksilöläh-
töisyyden näkökulma. Organisaation toiminta voi ohjata yksilön kehittymistä ja näyttää 
osaamisen kehittymiselle suuntaa, luoda mahdollisuuksia kehittymiselle ja vahvistaa 
oppimismotivaatiota, mutta viime kädessä on kysymys yksilön osaamisesta ja oppimi-
sen tahdosta. (Kirjavainen ym. 2003, 33.) 
 
Henkilöstön kehittämisen ensimmäisiin periaatteisiin ja työvaiheisiin kuuluu pääajatus-
ten kokoaminen, siitä miten henkilöstön kehittäminen lähdetään toteuttamaan. On tär-
keää, että johto ja eri työntekijäryhmät yhdessä miettivät kehittämisen toteutuksen lin-
jaukset. Lisäksi on suositeltavaa, että periaatteet kirjataan, ainakin pääkohdittain, jotta 
niihin voidaan palata myöhemminkin. Linjausten miettimisessä edetään erilaisin kysy-
myksin liittyen yrityksen henkilöstöpolitiikkaan ja sen vaikutuksesta henkilöstön kehit-
tämiseen. Mietitään muun muassa sitä, että kuinka selvitetään henkilöstön kehittämisen 
tavoitteet ja toteutustavat, miten kehittämisen tuloksia arvioidaan ja miten tuloksia 
hyödynnetään. Lisäksi on tärkeä pohtia, miten tämän kehitystoiminnan ja koulutuksen 
kustannukset katetaan. Osaamiseen tehtäviä investointeja pitäisi suunnitella yhtä huo-
lellisesti kuin muitakin investointeja. (Hätönen 1999, 24–26.) 
 
Hätönen esittää kuviossa 1. osaamisen kehittämisen vaiheistusta kokonaisuudessaan. 
Kuvion tarkoituksena on selventää pääkohdittain kehittämisen työvaiheet. Selvittämällä 
yrityksen nykyisen tilanteen voidaan ennakoida, mitä osaamista tulevaisuudessa tullaan 
tarvitsemaan, ja sitä kautta löytää toteutuskeinoja siihen. (Hätönen 1999, 24–26.) Hätö-
nen (Hätönen 1999, 30–31, 57, 85) kirjassaan käyttää kehitystarveanalyysi käsitettä ku-
vaamaan tarpeiden määrittelyn kokonaisuutta. Tämä käsite sisältää sekä yrityslähtöisen 
(kehittämistarve) että työntekijälähtöisen (kehittymistarve) tarpeen määrittelyn. Seuraa-
va osaamisen kehittämisen vaihe on kehittämisen toteutus, joka sisältää kehityssuunni-
telmat, miten kehittäminen käytännössä tapahtuu ja millaisin menetelmin. Viimeisenä 
tulee arviointivaihe, jossa arvioidaan kuinka toimenpiteet ovat mahdollistaneet muutok-
sen, oppimisen ja miten opitut asiat otetaan käyttöön.  
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Kuvio 1. Henkilöstön kehittämisen työvaiheet (Hätönen 1999, 10) 
 
Tarpeella tässä tarkoitetaan osaamistarpeita, koulutustarpeita ja kehitystarpeita. Näitä 
tarve käsitteitä voidaan käyttää tarkoittamaan samaa asiaa, mutta niitä voidaan nähdä 
myös saman asian eri näkökulmina. Osaamisen kehittämisen prosessissa kaikki lähtee 
tarveanalyysista ja sitä pidetään henkilöstön kehittämisen kivijalkana. Kehitystarveana-
lyysi on investointi henkilöstön osaamiseen ja kehittämiseen sekä johdon apuväline 
henkilöstön kehittämisessä. (Hätönen 1999, 29, 33.)  
 
Tarveanalyysin tarkoituksena on ensisijaisesti määritellä yrityksen toiminnan kannalta 
keskeiset osaamisalueet ja osaamisen tasot. Nämä osaamiset kuvataan osaamiskarttaan, 
josta käytetään myös kompetenssikartta nimitystä. On helpompi kartoittaa henkilöstön 
osaamista, kun osaamisalueet ja osaamisen tasot on määritetty ja dokumentoituun muo-
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toon. Osaamiskartta palvelee yritystä osaamiskartoitusten tekemisessä ja osaamisen 
tavoitetason selvittämisessä. Osaamiskartta toimii osaamiskartoituksen työkaluna ja 
täten helpottaa huomattavasti osaamisen kehittämisen prosessia. (Kauhanen 2006, 144; 
Hätönen 1999, 32; Viitala 2013, 182.) 
 
Osaamiskarttaa voidaan laatia yksilön, tietyn tiimin, yksikön tai yrityksen osaamisesta. 
Hyödyntäessä osaamiskarttaa osaamisen kartoittamisessa, henkilöstön osaamisen tasot 
selvitetään nyt ja sen pohjalta mahdolliset tulevaisuuden osaamistarpeet. Tällä tavoin 
saadaan henkilöstölle ja johdolle yhteiset tavoitteet osaamisen kehittämiselle ja samalla 
mahdollistetaan oman osaamisen kehittämisen. (Hätönen 1999, 32.) Yritys voi hyödyn-
tää osaamiskartoituksia muun muassa henkilöstön kehittämisessä, rekrytoinnissa, ura-
suunnittelussa, vuosilomien ja muiden sijaisuuksien suunnittelussa, työkuormituksen 
jakamiseksi ja palkitsemisen perustaksi. (Kauhanen 2006, 144.) 
 
Osaamisen kartoitus tapahtuu yleensä osana prosessia, jossa vaiheina ovat nykytilan 
kartoitus ja tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen tunnistaminen. Nykytilan kartoitus 
voi olla kertaprosessi, mutta henkilöstön kehittämisen järjestelmän osana, se tulee olla 
jatkuva toiminto. (Kirjavainen ym. 2003, 33.) Osaamiskartoituksilla selvitetään organi-
saation osaamisen tason ja sen suurin hyöty on osaamisen kehittämisen jäsentyminen ja 
oikea suuntaaminen. Yleensä käy niin, että osaamiskartoitusten myötä olemassa olevan 
osaamisen arvostus lisääntyy, koska se tulee uudella tavalla näkyväksi. (Kirjavainen ym. 
2003, 37; Viitala 2013, 183) 
 
Osaamiskartoitusten yhteydessä henkilöstötarpeet määritellään yleensä työyksiköissä 
esimiesten ja työntekijöiden kesken. He tutkivat yhdessä oman yksikkönsä tehtäväken-
tän ja tulevaisuuden tavoitteiden vaatimaa osaamista, ja näin dokumentoivat sen mah-
dollisimman tarkkaan. (Viitala 2013, 182.) Yksilön näkökulmasta osaamiskartoitukset 
ovat tarpeellisia, koska ne auttavat yksilöä muodostamaan oikeanlaisen käsityksen 
oman tiimin työnkuvasta ja osaamisesta. Lisäksi osaamiskartoitukset auttavat heitä 
suunnittelemaan ja seuraamaan omia oppimishaasteita ja kehittymistä ja antamaan ra-
kentavaa ja kannustavaa palautetta muille tiimin jäsenille. (Kauhanen 2006, 144.)  
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2.1 Yleinen työelämäosaaminen 
Yksilöiden osaamisesta puhuttaessa, osaaminen muodostuu työntekijän ja työn yhdis-
telmästä, ja se rakentuu aina siinä tilanteessa, jossa yksilö toimii. Osaamisessa yhdistyvät 
tietojen ja taitojen monipuolinen ja luova käyttäminen, kyky organisoida työtä ja työs-
kennellä ryhmässä, oppimistaidot, kyky joustaa ja mukautua muutoksiin sekä kyky arvi-
oida omaa osaamista ja toimintaa sitä samalla kehittäen. Yksilöiden osaamisesta muo-
dostuu varanto, jonka varassa sekä yksilö itse että organisaation toimintamallit, proses-
si, rakenteet ja kaikki muu tietämys onnistuu ja kehittyy. Ihminen selviytyy työtehtävis-
tään sitä sujuvammin ja luotettavammin, mitä enemmän ja paremmin hän osaa. Osaa-
minen määrittää yksilön asemaansa sosiaalisessa yhteisössä ja sitä kautta yksilö saa 
enemmän arvostusta muilta ihmisiltä. (Hätönen 2011, 9; Viitala 2013, 179.) 
 
Nykyään työ ja työelämä yleisesti muuttuvat yhä dynaamisemmaksi, mikä tarkoittaa sitä, 
että sen sisältö ja ympäristö ovat jatkuvassa muutoksessa. Ihmisiltä edellytetään hyvää 
työelämäosaamista ja sen jatkuvaa kehittämistä pystyäkseen suoriutumaan onnistuneesti 
työtehtävissään. Lisäksi verkostoitumisen myötä osaaminen on työorganisaatiossa 
muuttunut yhteisöllisemmäksi tai työt on järjestetty moniammatillisten tiimien kesken. 
Vaikka yksilötason osaaminen on tärkeää organisaation toiminnallinen riski kasvaa jos 
iso osuus yksilön osaamisesta jää jakamatta työyhteisössä. (Viitala 2006, 109–110; Han-
hinen 2010, 45.) 
 
Työelämäosaamisella tarkoitetaan yleensä työelämäkontekstiin liittyvää osaamista, jo-
hon eivät kuulu esimerkiksi harrastuksiin, muuhun sosiaaliseen tai yksityiselämään liit-
tyvä osaaminen. Rajanveto kuitenkin muun kuin työelämään liittyvän osaamisen ja työ-
elämäosaamisen välille on erityisen vaikea, sillä ne voivat usein liittyä toisiinsa. Työssä 
tarvitsemaa osaamista eli työelämäosaamista usein lähestytään käsitteellä työelämäkvali-
fikaatiot. Sillä tarkoitetaan työntekijän työssä ja organisaatiossa tarvitsemia valmiuksia, 
jotka voivat olla sekä koulutuksessa, työssä ja sosiaalisissa ympäristöissä kehittyneitä 
valmiuksia että persoonallisia ominaisuuksia. Toisaalta työelämässä tarvittavaan osaami-
seen kvalifikaatioiden lisäksi liittyy myös muita keskeisiä käsitteitä kuten kompetenssi ja 
ammattitaito. Näillä kaikilla käsitteillä on yhteinen ydin, mutta myös omat merkityksen-
sä. (Viitala 2013, 179; Viitala 2006, 109–110; Hanhinen 2010, 15–16.)  
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Kuvio 2. Työelämäosaamiseen liittyvien keskeisten käsitteiden alustava hahmotelma 
(Hanhinen 2010, 16) 
 
Hanhisen (Hanhinen 2010, 49, 53, 142) mukaan kirjallisuudessa kompetenssi ja kvalifi-
kaatio sisällöllisesti ovat usein päällekkäisiä tai ristiriitaisia. Kompetenssi on yleisin 
osaamiseen viittaava ja käytetty termi. Kompetenssia työelämäkontekstissa pidetään 
kykynä suoriutua tiettyjen kriteerien mukaisesti organisaation määräämistä tehtävistä. 
Kompetenssi muodostuu yleisistä, ammattiin liittyvistä sekä erityisalaan liittyvistä tie-
doista, taidoista ja asenteista. Kvalifikaatiot taas ovat työelämän suunnasta asetettuja 
työn vaatimuksia, joita työntekijän tulee hallita eli työntekijään kohdistuvat osaamisvaa-
timukset.  
 
Kolmas osaamiseen liittyvä käsite on ammattitaito, jolla tarkoitetaan työntekijän suori-
tuksessa realisoituvaa kvalifikaatioiden edellyttämää ja kompetenssin mahdollistamaa 
kyvykkyyttä. Hanhisen mukaan ammattitaidossa yhdistyvät sekä kvalifikaatioiden että 
kompetenssien vaikutus, toisin sanoen ammattitaito on kvalifikaatioiden ja kompetens-
sien summa. (Hanhinen 2010, 143.)  
 
Nopeasti muuttuvan työelämän näkökulmasta työelämäosaamiseen oleellisesti vaikutta-
vina tekijöinä pidetään ammatillisen kasvun ja oppimisen. Ammatillisen kasvun ja op-
pimisen myötä yksilö kykenee kehittämään työelämäosaamista ja hallitsemaan työelä-
 
Muuhun kuin työelämään liittyvä osaaminen 
Työelämäosaaminen 
kompetenssi kvalifikaatio 
ammattitaito 
OSAAMINEN 
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mässä vaadittua tietämystä ja taitoa. Vuorovaikutteisessa ja kehittävässä yhteistyössä 
kehittyvät työorganisaatiot sekä niiden työyhteisöt ja yhteistyöorganisaatiot. Työnteki-
jöiden ammattitaito kasvaa jatkuvan koulutuksen myötä, mutta on huomattava, että 
merkittävä osa oppimisesta tapahtuu epävirallisissa työympäristöissä ja sosiaalisissa ti-
lanteissa usein itse yksilöiden tiedostamatta. (Hanhinen 2010, 142, 144.) 
 
Yleisellä työelämäosaamisella tarkoitetaan yleiset taidot ja tiedot, joita työelämässä tarvi-
taan ammatista, alasta ja työtehtävästä riippumatta. Ruohotien (2003) mukaan taidot, 
jotka auttavat yksilöä selviytymään työelämässä ovat perustaidot, ydin tai yleiset taidot 
sekä siirrettävissä olevat taidot. Perustaidoilla tarkoitetaan varhaisia valmiuksia, joilla 
yksilöt selviytyvät yhteiskunnassa ja luovat perustan työelämään siirtymiselle ja jatko-
kouluttautumiselle. Näitä taitoja ovat älylliset, kulttuurilliset sekä sosiaaliset ja kognitii-
viset perusvalmiudet. Nämä yleensä opitaan hyvin varhain koulutusjärjestelmän eri ta-
soilla. Ydin tai yleisillä taidoilla tarkoitetaan taitoja, jotka voivat olla kaikki yhteisiä kai-
kille ammateille tai rajatulle osalle ammatteja. Viimeisenä ovat siirrettävissä olevat tai-
dot, jotka auttavat ihmisiä tekemään uraan liittyviä valintoja ja päätöksiä eli näillä tarkoi-
tetaan oman toiminnan johtamisen ja itsesäätelytaidot. (Ruohotie & Honka 2003, 59–
60.) 
 
Yleiseen työelämäosaamiseen luokitellaan kaikkia niitä perustaitoja, jotka ovat välttä-
mättömiä työllistymisen kannalta. Niihin kuuluvat sekä koulutuksessa opittavat perus-
taidot kuten luku-, kirjoitus- sekä laskutaidot että persoonallisuuteen liittyvät tekijät 
kuten esimerkiksi avoimuus, rehellisyys ja luotettavuus. Lisäksi yksilöllistä tehokkuutta 
työelämässä yleisellä tasolla lisäävät myös merkityksellisemmät yleiset taidot kuten esi-
merkiksi kommunikointi- tai ongelmanratkaisutaidot, päättelykyky, työprosessinhallinta 
sekä oman osaamisen kehittäminen. Yleiseen työelämäosaamiseen vaikuttavat myös 
yksilön henkilökohtaiset piirteet kuten itsevarmuus, aloitekyky ja arvostelukyky. (Ruo-
hotie ym. 2003, 60.) 
 
On tärkeää, että työntekijä kykenee kehittämään jatkuvasti käytäntöjä ja omaksumaan 
rutiineja, jotka auttavat hallitsemaan epävarmuutta muuttuvassa työelämässä. Oman 
toiminnan hallitsemiseen auttavat kyky organisoida ja hallita ajankäyttöä, omien vah-
vuuksien tunteminen ja hyödyntäminen sekä kyky ratkaista ongelmia ja olla analyytti-
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nen. Työntekijän tulee osata sopeutua erilaisiin työympäristöihin sekä olla kommuni-
kointitaitoinen, toimia erilaisten henkilöiden ja ryhmien kanssa, kyetä saamaan tietoa ja 
sitä kautta jakamaan tietoa eteenpäin. On osattava kuunnella ja viestiä sekä suullisesti 
että kirjallisesti kommunikointitaitojen ylläpitämiseksi. (Ruohotie ym. 2003, 61.) 
 
Nykyelämässä yleiseen työelämäosaamiseen lasketaan myös ihmisten ja tehtävien joh-
taminen sekä innovatiivisuuden ja muutosten johtaminen. Työntekijöiltä yleisesti ottaen 
edellytetään, että osaa suunnitella, organisoida ja hallita sekä tehtäviä että ihmisiä. On 
osattava toimia konfliktitilanteissa ja tehdä erilaisia ratkaisuja eri tilanteissa. Erityisen 
paljon arvostetaan kykyä hahmottaa asioita, oma-aloitteisuutta, rohkeutta kohdata muu-
toksia ja muuttaa vanhoja käytäntöjä. Ideoiminen, luovuus ja riskinottokykyä koroste-
taan entistä enemmän työelämässä. (Ruohotie ym. 2003, 61.) 
 
Toisaalta työelämässä tarvitaan myös yleisiä kognitiivisia, eli tiedollisia ja tajunnallisia, ja 
emotionaalisia valmiuksia. Näihin valmiuksiin vaikuttavat, kognitiivisten ominaisuuk-
sien lisäksi, perinnölliset taipumukset, itsesäätely, toimintaympäristö sekä spesifisten eli 
erityisten oppimismahdollisuuksien laatu ja määrä. Nämä valmiudet ovat tahtoon si-
doksissa ja siksi niitä voidaan kutsua myös volitionaalisiksi taidoiksi. Taidolla taas tar-
koitetaan kompetenssia, sillä taitoon liittyy ajatus, että on kykyä tehdä jokin asia hyvin. 
Tiedon ja ymmärryksen soveltaminen on myös taitoa, siksi taitoa pidetäänkin kompe-
tenssin synonyyminä. (Ruohotie ym. 2003, 17–18.) 
 
Volitionaaliset taidot voidaan jakaa ryhmiin vastaavasti: 1. proseduraaliset kompetens-
sit, 2. motivaationaaliset kompetenssit ja 3. toimintakompetenssit. Ensimmäisellä ryh-
mällä tarkoitetaan niitä toimintatapoja ja taitoja, jotka ovat välttämättömiä, jotta abst-
raktiset kompetenssit voidaan hyödyntää konkreettisissa tilanteissa. Toiseen ryhmään 
kuuluvat kyky tehokkaaseen vuorovaikutukseen ympäristön kanssa ja motivaationaali-
set asenteet kuten minä arvostus ja itseluottamus. Tiedot ja taidot eivät siis yksin tuota 
erinomaisia tuloksia, ellei osaajalla ole tahtoa ja motivaatiota kohdistaa osaamistaan 
tekemiseen. Kolmannessa kompetenssi ryhmässä kuuluvat psykologiset valmiudet me-
nestykselliseen suoritukseen, joilla tarkoitetaan muun muassa ongelmanratkaisukykyä, 
kriittistä ajattelua ja toimintastrategiaa.  (Ruohotie ym.  2003, 17–18; Viitala 2005, 105.) 
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Myös ajattelun taito on erittäin tärkeä tekijä työelämässä. Työntekijä on huippuosaaja, 
kun hänellä on ammattispesifisen eli oman alansa taitotiedon lisäksi myös vahvaa ajat-
telun taitoa yleisellä tasolla. Tällä tarkoitetaan korkean asteen ajattelun taitoa, joka taas 
tarkoittaa kykyä omalla ajattelutaidollaan edistää omaa ammattispesifistä osaamista. 
Tällä kognitiivisella prosessilla työntekijä, jolla on korkean asteen ajattelun taito, kyke-
nee kriittiseen päättelyyn, ongelmanratkaisuun, luovaan ajatteluun, analysoimaan on-
gelmia, arvioimaan omaa osaamista ja syventämään työtehtävien ymmärrystä. Ruohotie 
ja Honka esittävät kirjassaan seitsemän tekijää, joiden avulla työntekijä pystyy edistä-
mään ajattelun taitoa: avarakatseisuus ja avomielisyys, älyllinen uteliaisuus, yhteyksien ja 
selitysten etsiminen, tuotosten ennakoiminen ja suunnitelmien tekeminen, informaation 
prosessointi, perusteiden ja syiden arviointi sekä kyky tarkkailla omia ajatuksia. (Ruoho-
tie ym. 2003, 23.) 
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2.2 Ammatillinen osaaminen 
Hanhisen mukaan ammatillinen osaaminen syntyy, kun tietäminen ja tekeminen nivou-
tuvat toisiinsa kiinteästi. Vahva ammatillinen osaaminen toisin sanoen ekspertiisi perus-
tuu spesifisiin kognitiivisiin kompetensseihin. Ne koostuvat sellaisista kognitiivisista 
valmiuksista, joita yksilö tarvitsee erityistehtävissä kuten esimerkiksi ajaessaan autoa tai 
ratkoessaan matemaattisia ongelmia. Spesifiset kompetenssit voivat olla sekä kapea- 
että laaja-alaisia, sillä ekspertiisi perustuu sisältöspesifisiin tietorakenteisiin, taitoihin ja 
rutiineihin. Esimerkiksi auton ajamisessa ei edellytetä kovin laajaa ekspertiisiä kuin ma-
temaattisten tehtävien tai ongelmien ratkaisemisessa. (Ruohotie ym. 2003, 18.) 
 
Ammattispesifiset taidot ovat taitoja suoriutua erityisistä työtoiminnoista, jotka esiinty-
vät vain tietyissä ammateissa. Ammattispesifiset taidot voidaan kutsua myös tuotanto 
osaamiseksi.  Ammattispesifiset taidot yleensä kehittyvät ja syventyvät vasta työtehtä-
vien tekemisen ja kokemuksen myötä. Lisäksi siihen sisältyy erityisesti oman ammat-
tialan vahva tietämys sekä taito soveltaa tätä tietoa käytännön ongelmiin. (Hanhinen 
2010, 65.) 
 
Ammatillista osaamista lähestytään usein ammattitaidon kautta. Ammattitaito on yleen-
sä jotakin, mitä ammatti vaatii. Hyvä ammattitaito on kokonaisvaltainen asia, joka sisäl-
tää tietoja, taitoja, asenteita ja valmiuksia, ja jota on vaikea jakaa osiin. Osaamisen kehit-
täminen kuitenkin edellyttää, että ammattitaitoa tarkennetaan yksityiskohtaisesti, jotta 
sen kehittäminen onnistuisi. Käyttämällä kasvatustieteen ammattikasvatuksen alueella 
tehtyjä erilaisia jäsennyksiä ammattitaidosta helpotetaan sen tarkentamista yksityiskoh-
taisemmin. Asiaa voidaan kuitenkin lähestyä käsitteellä työelämäkvalifikaatiot, jolla tar-
koitetaan organisaation asettamia edellytyksiä työntekijöille eli työntekijöiltä vaadittavat 
valmiudet organisaatiossa. (Viitala 2005, 113; Viitala 2009, 178–179; Hanhinen 2010, 
87.) 
 
Ammattitaitoon sisältyy työn osaaminen ja työssä onnistumista. Ammattitaidossa on 
kysymys työvoiman todellisista kyvyistä ja toimintavalmiuksista, eikä sillä ole väliä mi-
ten nämä ovat hankittu. Ammattitaidon voidaan kuitenkin katsoa viittaavan työntekijän 
ominaisuuksiin eli kompetensseihin tai työn vaatimuksiin eli kvalifikaatioihin. Ammatil-
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liseen osaamiseen oleellisesti vaikuttava kvalifikaatiotyyppi on ammattikohtainen kvali-
fikaatio, sillä edellisellä luvulla on käsitelty työelämäosaamista, missä on sisältynyt muut 
ammatilliseen osaamiseen liittyvät tekijät. Ammatillisesti pätevältä henkilöltä voidaan 
edellyttää sekä kykyä vastata työn vaatimuksiin muuttuvassa teknisessä ja organisatori-
sessa työympäristössä että kykyä kehittää itse työprosessia. (Hanhinen 2010, 87–89.) 
 
Ammattikohtainen kvalifikaatio on tietyn alan vaatima valmius. Esimerkiksi terveyden-
huollon tehtävissä vaaditaan ihmisen sekä psyykkistä että fyysistä ymmärrystä ja tunte-
mista. Tehtäväkohtaisessa kvalifikaatiossa työtehtävä määrää valmiudet, joita siinä tarvi-
taan. Erilaisten laitteiden käytössä on esimerkiksi oltava tehtäväkohtaista kvalifikaatiota 
tai toisin sanoen osaamista pystyäkseen hallitsemaan laitetta. Viitalan mukaan kvalifi-
kaatiolla on omat sisällölliset ulottuvuudet, jotka ovat taito, tieto ja motivaatio. Tämä 
kertoo siitä, että kaikki valmiudet eivät ole koulutuksen tai kokemuksen kautta hankit-
tuja. Osa valmiuksista on yhteydessä henkilökohtaisiin ominaisuuksiin. Asenne on sel-
lainen tekijä, joka on hitaasti muuttuva reaktiovalmius ja hyvin todennäköisesti pysyvä. 
Motivaatio taas on tilannekohtainen ja hyvin lyhytaikainen. Sekä asenteella että moti-
vaatiolla on erittäin tärkeä rooli yksilön tekemisissä, sillä asenne kertoo yksilön arvos-
tuksista ja kuinka hän kohtaa tilanteita tai asioita. (Viitala 2006, 113–114.) 
 
Työn edellyttämällä kompetenssilla taas tarkoitetaan niitä vaatimuksia, jotka ovat tosi-
asiallisia ja välttämättömiä tiettyyn työhön liittyvien tehtävien hoitamisessa. Kompe-
tenssi voidaan nähdä myös yksilöllisenä resurssina, jonka yksilö tuo mukanaan työpai-
kalle. Näillä yksilöominaisuuksilla, yksilö korostaa omaa muodollista pätevyyttään kuten 
tutkintovaatimusten ja todistusten ilmaisemaa muodollista pätevyyttä. Tämä muodolli-
nen kompetenssi, esimerkiksi koulutuksen kautta hankittu, voi poiketa merkittävästi 
todellisesta yksilön pätevyydestä. Tässä ilmenee koulutuksen eli teorian kautta hankittu 
osaaminen ja todellisuudessa, työelämässä, työkokemuksen kautta hankittu osaaminen. 
(Ruohotie ym. 2003, 55.) 
 
Ruohotie korostaa yksilön ja työn välistä vuorovaikutusta ja osaamista tai pätevyyttä, 
jota yksilöllä on mahdollisuus hyödyntää ja kehittää työssään. Tällä tarkoitetaan sekä 
muodollisen että todellisen osaamisen yhdistymistä ja kehittymistä. Kompetenssin täy-
dellinen hyödyntäminen on riippuvainen sekä yksilöstä että myös työympäristön rajoi-
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tuksista ja mahdollisuuksista. Muuttuvassa työelämässä ammattispesifinen tieto vanhe-
nee nopeasti ja työntekijöiltä odotetaan suurempaa joustavuutta eli kykyä sopeutua 
muutoksiin. Keskeisiä työtehtävässä tarvittavia ja muuttuvien työtehtävien edellyttämiä 
valmiuksia kutsutaan avainkompetensseiksi. Avainkompetensseja voidaan kehittää 
muun muassa kriittisellä ajattelulla, koulutuksilla, tiedon ja kokemuksen jakamisella sekä 
omilla asenteilla. (Ruohotie ym. 2003, 55, 57.) 
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2.3 Osaamiskartan elementit 
Viitalan (2005, 86) mukaan osaamisen tunnistaminen on välttämätön lähtökohta sen 
kehittämisessä. Voidakseen jatkaa eteenpäin osaamisen kehittämisen prosessissa, on 
selvitettävä se, mitä on, mitä tarvitaan ja mikä näiden osaamisten nykytila on. Osaamis-
kartan laatiminen on osa osaamisen kehittämisen prosessia. Alustavasti on tarkasteltava 
organisaation visiota, strategia ja toiminnan tavoitteita, joiden pohjalta sitten määritel-
lään organisaatiossa tarvittava osaaminen. Seuraavaksi laaditaan osaamiskartta, joka 
sisältää tutkitun kohteen osaamisalueet ja osaamisen arvioinnin kriteerit. Osaamiskartta 
toimii osaamisen arvioinnin, kehittämisen ja seurannan työkaluna. Osaamiskartan laa-
dinnan pohjana toimivat organisaation visio ja strategia, jotka antavat suunnan osaami-
sen tunnistamiseen ja konkretisoimiseen. (Hätönen 2011, 16, 19.)  
 
Sen jälkeen, kun yrityksessä on luotu yhteinen käsitys osaamisesta, voidaan lähteä laa-
timaan osaamiskarttaa. Yrityksessä on sovittava, mihin tarkoitukseen osaamiskartta 
laaditaan, koska osaamiskartta ei palvele vain nykyosaamisen kartoittamisessa, vain 
myös tulevaisuuden tarpeiden määrittämisessä.  Osaamiskartta voidaan laatia koko or-
ganisaation tarvitsemista osaamisalueista, tietyn henkilöstöryhmän osaamisalueista 
(esim. projektipäälliköt, sihteerit, esimiehet), tietyn ryhmän tai tiimin osaamisalueista, 
joistain erikseen valituista osaamisalueista (esim. yhteistyöosaaminen, johtamisosaami-
nen). Osaamiskartan laadinta kuuluu osaamisen kehittämisprosessin ensimmäiseen vai-
heeseen, kun taas osaamiskartta koostuu kahdesta seuraavasta vaiheesta:  
- osaamisalueiden kuvaamisesta ja  
- osaamistasojen määrittämisestä.  
Voimme kutsua näitä vaiheita myös osaamiskartan elementeiksi, jolloin käyttäisimme 
seuraavia nimityksiä: osaamisalueet ja osaamistasot. (Hätönen 2011, 16,18.) 
 
Osaamiskartan laadinnan ensimmäisessä vaiheessa eli osaamisalueiden kuvaamisessa 
organisaation visio ja strategia toimivat suunnan näyttäjinä ja osaamisalueet kuvataan 
mahdollisimman konkreettisina ja arvioitavissa olevina osaamiskuvauksina. Aluksi on 
tärkeä, että kompetenssiryhmälle selvitetään organisaation arvot, visio ja strategia, ja 
tiedotetaan heitä, että osaamisen määrittäminen perustuu niihin. Osaamisen määrittä-
misprosessin aikana organisaation arvot, visio ja strategia voidaan myös pitää esillä, 
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muistuttamaan sisällöstään koko osaamisalueiden kuvaamisen työvaiheen ajan. (Hätö-
nen 2011, 16,18.) 
 
Osaamisalueiden määrittämisen voidaan toteuttaa haastattelujen kautta, jossa kompe-
tenssiryhmä toimii tutkittavana kohteena. Tällöin haastattelijan tulee käyttää jonkinlais-
ta viitekehystä haastattelun pohjana. Tämäkin yksinään riittäisi, mutta sen lisäksi haas-
tattelujen jälkeen osaamisalueita voidaan yhdessä määrittää niin, että kompetenssiryhmä 
kirjoittaa tarralapuille esimerkkejä tärkeistä osaamisalueista. Nämä esimerkit sitten yh-
distellään ja niiden pohjalta voidaan muodostaa tulevien osaamisalueiden jäsennyksiä.  
On tärkeää, että osaamisalueiden kuvaamisessa käytetään jonkinlaista viitekehystä, joka 
auttaa hahmottamaan paremmin esimerkiksi pääosaamisalueita. Esimerkiksi osaa-
misympyrän käyttäminen viitekehyksenä auttaa todella hyvin jäsentämään pääosaamis-
alueita, joiden pohjalta osaamiskarttaan tulevat osaamisalueet voidaan lähteä muodos-
tamaan. (Hätönen 2011, 19–21.)  
 
On tärkeää, että osaamisalueiden luokittelussa ja määrittämisessä ei rajauduta kapeasti 
vain yksilön työssä tarvitsemiin osaamisiin, jotka edustavat niin sanottua substanssi-
osaamista. Substanssiosaamisella tarkoitetaan osaamista, joka muodostaa ammattitai-
don ytimen ja on hyvin ammatti- ja alakohtainen. Osaamisen määrittämisessä on pääs-
tävä laajempaan perspektiiviin, jossa substanssiosaamisten ohella eriteltäisiin myös niitä 
osaamisia, joiden varassa yksilön osaaminen tulee hyödynnettyä lisäarvoksi työyhteisös-
sä ja omassa tehtävässään. Tällä tavoin päästään käsiksi niihin tekijöihin, joiden varassa 
tulokset oikeasti syntyvät ja samalla mahdollisuus saada hiljainen tieto näkyväksi kasvaa. 
Yksilön hiljainen tieto on kuitenkin se tekijä, jonka varassa iso osa organisaation osaa-
misesta on. ( Viitala 2006, 155–156; Viitala 2013, 177.) 
  
Osaamiskartassa on määriteltävä myös osaamisen arviointitapa. Osaamistasojen määrit-
tämisessä tärkeintä on osaamisen yhdenmukainen arviointi. On suositeltavaa, että arvi-
ointiasteikko olisi mahdollisimman laaja. Tällä tarkoitetaan esimerkiksi 1-5 tai 1-7 arvi-
ointiasteikkoa, koska tällä tavalla samaa osaamisaluetta voidaan arvioida mahdollisim-
man laajalla skaalalla. Arviointiasteikon tulee käsittää perusosaamisen ja huippuosaami-
sen näkökulman sekä niiden välillä olevia arvioinnin kriteereinä tasoja. (Hätönen 2011, 
21.) Osaamisen alin taso eli osaamisen perusosaaminen on jo myönteistä osaamista ja 
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voi joskus toimia yrityksen riittävänä tai vähimmäisvaatimuksena esimerkiksi jollain 
osaamisalueella. Huippuosaamisen taso toisaalta on harvinaista osaamista, jota ei vält-
tämättä kaikilta vaadita. Työntekijällä voi olla huippuosaamisen taso tietyllä osaamisalu-
eella, mutta ei välttämättä kaikilla osaamisalueilla. (Hätönen 2011, 22.) 
 
Osaamistasoihin voi kuitenkin kuulua myös 0-taso, mikä tarkoittaa sitä, että työntekijäl-
lä ei vielä ole sitä kyseessä olevaa osaamista. Näin voi esimerkiksi käydä uuden työnte-
kijän kohdalla, jolloin asetetaan tavoitteita eri osaamisalueille ja kehitetään osaamista 
yrityksen vaatimusten mukaan. On tärkeää, että sekä yritys ja työntekijä muistavat, ettei 
työntekijöiden tarvitse hallita kaikkia yrityksen osaamisalueita täydellisesti. Työntekijöi-
den osaamiset yhdessä luovat yrityksen osaamisalueiden ja – tasojen yhdistelmää, joka 
mahdollistaa yrityksen tehtävien hoitumisen onnistuneesti. ( Hätönen 2011, 22.) 
 
Suurimmassa osassa työn vaatimaa osaamista voidaan havaita tasoittaisena etenemisenä 
aloittelijasta ekspertiksi tai huippuasiantuntijaksi. Osaamistasoja voidaan määrittää kah-
della eri tavalla, joko käyttämällä yleisluonnehdinta osaamistasoista tai määrittämällä 
osaamistasot osaamisalueiden mukaan. Yleisluonnehdinnassa osaamisen arviointias-
teikko määritetään yleisilmauksena, joka toistuu samana kaikkien osaamisalueiden arvi-
oinnissa. Nämä yleisilmaukset ovat yleensä: perusosaaminen, hyvä osaaminen, erin-
omainen osaaminen ja huippuasiantuntijan osaaminen. Tämä ei kuitenkaan aina riitä, 
sillä nämä yleisilmaukset jäävät yleisluontoisiksi eivätkä kuvaa hyvin kaikkia osaamisalu-
eita. (Hätönen 2011, 22; Viitala 2006, 156.) 
 
Kun henkilöstön osaaminen on kyseessä, on siis suositeltavaa, että osaamistasojen 
yleisluonnehdinnat tai yleiskuvaukset täydennetään yksityiskohtaisemmilla tasokuvauk-
silla. Kuviossa 2 on hyvä esimerkki osaamistasojen yleisluonnehdinnasta osaamista-
sokuvauksineen. Niukasti selitetty numeraalinen tasoluokittelu voi vahingoittaa työnte-
kijän motivaatiota, sillä kukaan ei tunne oloaan miellyttäväksi, jos esimerkiksi saa arvion 
2 asteikolla 1-5 riippumatta siitä, miten alussa henkilö on osaamisessaan. Näin ollen on 
tärkeää, että tasojen sisällöt kuvataan selvästi ja konkreettisesti erimerkein, joista voi 
selkeästi hahmottaa miten henkilön osaaminen käytännössä näkyy tai mitä toiminnasta 
vielä puuttuu. (Hätönen 2011, 22–23; Viitala 2006, 157.)  
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Kuvio 2. Osaamiskartoituksesta kehittämiseen 2 (Hätönen 2011, 23) 
 
Hätösen (2011, 23) mukaan osaamistasoja on hyvä määrittää osaamisalueen mukaan. 
Tämä tarkoittaa sitä, että osaamisalueet kuvattaisiin sisällöllisesti erilaisiksi osaamista-
soiksi. Tässä tapauksessa jokainen tai osa tasoista määritetään kullekin osaamisalueelle 
räätälöidysti. Tätä on todettu vaikeaksi, kun kyseessä on 1-5 osaamisen arviointiasteik-
koa ja siksi yleensä kuvataankin vain tasot 1-3 osaamisaluekohtaisesti.  Väliin jäävät 
osaamistasot jäävät ilman räätälöityjä tasokuvauksia. Tällainen tapa määrittää osaamis-
tasoja on todella työlästä, mutta palvelee arvioinnissa erittäin monipuolisesti ja konk-
reettisesti.  
 
Tasokuvauksilla helpotetaan ja yhdenmukaistetaan osaamisen arviointia. Tasojen avulla 
hahmotetaan, minkälaisten asioiden ja tehtävien osaamisesta on kyse. Kaikkien tasoku-
vausten tulee olla myönteisiä kuvauksia, jotka viittaavat tietyn toiminnan osaamista-
5= Henkilö on osaamisalueen huip-
puosaaja. Hän osaa nähdä osaamis-
alueeseen liittyviä asioita kokonaisuu-
tena ja osaa yhdistää asioita uudella 
tavalla. Henkilö osaa kehittää osaa-
misalueeseen kuuluvia asioita laajasti 
3= Henkilö osaa toimia keskeisissä 
osaamisalueen edellyttämissä tehtävis-
sä itsenäisesti ja hänellä on vankkaa 
tietämystä alueen asioista. Hän osaa 
soveltaa tätä tietämystään joustavasti ja 
monipuolisesti. omassa työssään.  
1= Osaaminen on perusosaamista. 
Henkilö osaa toimia sovittujen ”peli-
sääntöjen” ja ohjeiden mukaan. Hänel-
lä on yleiskuva osaamisalueen asioista. 
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soon. Olennaista on, että kuvaukset ovat kyseisen organisaation oma sopimus, miten 
osaamista halutaan tulkita, siksi täydellisiä kuvauksia ei kannata lähteä määrittämään. 
Organisaation oma henkilöstö on yleensä paras osaamistasojen määrittäjäryhmä tarvit-
taessa ulkopuolisen ohjaamana. Osaamisen mittaamisessa tulisi mitata kahta asiaa, toi-
mintaa ja sen taustalla olevaa osaamista sekä sen yksityiskohtainen arvioiminen, jotta 
kehittämistarpeiden paikantaminen olisi mahdollista ja helpompaa. (Hätönen 2011, 23–
25; Viitala 2006, 156.) 
 
Osaamiskartan tulee sisältää organisaatiossa nyt ja tulvaisuudessa tarvittava osaaminen, 
toimia osaamisen arvioinnin apuna ja antaa työntekijöille mahdollisuuden oman osaa-
misensa itsearviointiin, kehittämisen suunnitteluun sekä toteutukseen. Osaamiskartta 
antaa raamit henkilöstön osaamisen kehittämiselle ja auttaa uusien työntekijöiden rekry-
toinnissa. (Hätönen 2011, 18.) Osaamiskartan avulla saadaan sekä hiljainen tieto että 
näkyvä osaaminen tuotu esille graafiseen muotoon. Osaamiskartan avulla nähdään, 
kuinka suuri vaikutus työntekijöillä ja heidän osaamisella on yrityksen tulokselliseen 
liiketoimintaan, kuinka voimme ja kannattaa vaikuttaa työntekijöiden osaamiseen sekä 
yleisesti ottaen, kuinka suuri merkitys osaamisella on. (Laakso-Manninen & Viitala 
2007, 96.). 
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3 Osaamiskartan laatiminen 
Osaamiskartan laadintaa voidaan kuvata organisaation yhteisenä matkana organisaation 
visiosta ja strategiasta tarvittavan osaamisen konkretisoimiseen. Osaamiskartan laadin-
taan tulisi ottaa mukaan koko henkilöstö, mutta tämä ei aina ole mahdollista. Tällöin 
osaamiskartan laadintaa varten muodostetaan työryhmä tai niin sanottu kompetenssi-
ryhmä, joka mahdollisimman hyvin edustaa eri osaamisalueiden henkilöstöä. (Hätönen 
2011, 16).  
 
Varsinainen osaamiskartan laatiminen alkoi kuitenkin valitulla tutkimusmenetelmällä eli 
haastatteluilla, jolla tämä produktityyppinen opinnäytetyö toteutettiin. Otoksena tai 
kompetenssiryhmänä toimi vain pääkaupunkiseudun vammaispalveluyksiköissä työs-
kentelevät lähihoitajat, jotka sitten edustavat koko perusjoukkoa. Haastattelut tapahtui-
vat parihaastatteluina ja niiden tarkoituksena oli selvittää valitun joukon vammaispalve-
luyksiköissä hoitotyötä työskentelevien työntekijöiden osaamisalueet. Haastatteluun 
osallistuneet henkilöt saivat haastattelukutsut ja viitekehyksen, jonka pohjalta määritet-
tiin osaamisalueet. Haastattelun tärkeimpänä tavoitteena oli tunnistaa kompetenssiryh-
män osaamisalueet mahdollisimman laajasti ja konkreettisesti. 
 
Viitekehyksenä käytettiin Opetushallituksen tekemän tutkimustyön Osaava lähihoitaja 
2020, tulokseksi saatu lähihoitajan osaamistarpeiden kokonaisuutta. Osaava lähihoitaja 
työn tavoitteena oli ollut ennakoida lähihoitajan työssä tarvitsemia tulevaisuuden osaa-
mistarpeita vuoteen 2020. Osaava lähihoitajan työn pohjalta saatu osaamistarpeiden 
kokonaisuus muodostui seuraavista ydinosaamisista tai pääosaamisalueista: ammatilli-
nen vuorovaikutus, ammatillinen kasvu ja oppiminen, ammattietiikka ja ekologisesti, 
sosiaalisesti, kulttuurisesti ja taloudellisesti kestävää kehitystä edistävä hoito-, huolenpi-
to- ja kasvatustyö. Haastattelu- ja haastattelukysymykset toteutuivat edellisten osaamis-
tarpeiden pohjalta, joita sitten avattiin tarkemmin.  
 
Osaamisalueiden määrittäminen alkoi haastattelutulosten kokoamisesta ja niiden luokit-
telusta osaamisalueittain. Osaava lähihoitaja 2020 viitekehyksen osaamistarpeet osoit-
tautuivat erittäin hyödyllisiksi ja sopiviksi tähän tutkimukseen, koska juuri nämä Ope-
tushallituksen tutkimustyön johdosta saadut lähihoitajan osaamistarpeet kattoivat erit-
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täin osuvasti myös kompetenssiryhmän sekä nykyiset osaamisalueet että tulevaisuuden 
osaamistarpeet.  Haastattelujen tulosten pohjalta saatiin määritettyä palvelukohtaisesti 
ja konkreettisesti jokaisen pääosaamisalueen alle tulevat osaamisalueet. Ainoastaan eko-
logisesti, sosiaalisesti, kulttuurisesti ja taloudellisesti kestävää kehitystä edistävä hoito-, 
huolenpito- ja kasvatustyö pääosaamisaluetta täytyi jakaa kahteen pääosaamisalueeseen: 
hoito-, huolenpito- ja kasvatustyö -osaamisalue sekä kestävä kehitys -osaamisalue. Tästä 
jaosta kerrotaan tarkemmin tutkimuksen tulokset osiossa. Aineistoa tuli järjestää syste-
maattisesti pääosaamisalueittain sekä kirjata helposti tulkitsevaksi. 
 
Osaamisalueiden kuvaamisen ja luokittelemisen jälkeen alkoi muodostua alustava 
osaamiskartta. Tasokuvauksien määrittämisessä kirjallisuuden lisäksi apuna käytettiin 
myös, Askel kerrallaan kohti osaamisen johtamista – ensimmäinen askel: osaamiskartan 
laatiminen, Validia-palveluun käyttöön tehtyä työtä. Aluksi oli päätettävä osaamisen 
arviointiasteikosta, jonka tulee olla suhteellisen laaja ja sitä kautta muodostettava osaa-
mistasojen yleisluonnehdinta. Osaamistasojen yleisluonnehdinta sisältää yleisilmauksia 
joka tason kohdalla ja asteikot kuvaavat ammattilaiseksi kehittymisen eri asteita, perus-
osaamisesta huippuasiantuntija-asteeseen. Osaamistasojen yleisluonnehdinta auttoi 
osaamistasojen määrittämisessä osaamisalueittain. Osaamistasojen määrittäminen 
osaamisalueittain on erittäin työlästä ja aikaa vievää, sillä kaikille osaamisalueille täytyi 
kirjoittaa räätälöity osaamistaso. ( Hätönen 2011, 22–23.) 
 
Osaamisalueiden ja osaamistasojen määrittämisen jälkeen toimeksiantaja sai osaamis-
kartan tarkistettavaksi, sen varalta jos tarvitsisi vielä jotain lisätä, poistaa tai muuttaa. 
Sekä osaamisalueiden että osaamistasojen tulkinta tulee olla yrityskohtainen, siksi niiden 
tarkistus ja varmistaminen, että vastaavat toimeksiantajan vaadittua tulosta on tärkeä. 
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3.1 Invalidiliiton Asumispalvelut Oy  
Opinnäytetyöni toimeksiantaja on Invalidiliiton Asumispalvelut Oy, johon kuuluu Va-
lidia-palvelut. Asumispalvelut Oy on Invalidiliiton alaisuudessa toimiva tytäryhtiö. 
Osaamiskartta laaditaan Invalidiliiton Asumispalvelut Oy:n Validia-
vammaispalveluyksiköissä hoitotyötä tekevien työntekijöiden osaamisesta.  
 
Invalidiliiton Asumispalvelut Oy:n Validia-palvelut tarjoaa apua ihmisille, joilla on asu-
miseen liittyviä erityistarpeita. Organisaatiolla on yli 40 vuoden kokemus palveluasumi-
sesta ja heitä tunnetaan palveluasumisen asiantuntijana ja edelläkävijänä Suomessa. He 
vuokraavat esteettömiä ja toimivia erityisvarusteltuja asuntoja ja antavat tukea asumi-
seen ihmisten kaikissa elämän vaiheissa. Yksilöllisten tarpeiden huomioon ottaminen 
on Invalidiliiton Asumispalvelut Oy:n prioriteetti. (www.invalidiliitto.fi) 
 
Invalidiliiton Asumispalvelut Oy:n Validia-palvelut tarjoavat asumisen palveluita sekä 
ikäihmisille että vammaisille henkilöille. Sekä Validia-vammaispalveluyksikköjä että Va-
lidia-vanhuspalveluyksikköjä löytyy ympäri Suomea. Vammaispalvelun tavoitteena on 
antaa vammaiselle henkilölle mahdollisuuden turvalliseen asumiseen ympärivuorokauti-
sesti. Asiakkaan koti voi olla palvelutalossa, asumispalveluryhmissä tai itsenäisissä 
asunnoissa, joissa asumista tuetaan avustamispalveluilla. Palvelu on päivittäisiin toimin-
toihin ja toimintakykyyn liittyvää apua ja tukea, ja sitä räätälöidään vamman tai sairau-
den mukaan kaikille asiakkaille yksilöllisesti. (www.validia.fi.) 
 
Invalidiliiton Asumispalvelut Oy:n Validia-palvelujen työtä ja toimintaa ohjaavat liiton 
perusarvot, jotka ovat ihmisarvo, luotettavuus, rohkeus ja oikeudenmukaisuus. Invalidi-
liiton toiminta-ajatuksena vammaispalvelussa on tehdä työtä yhteiskunnassa, niin että 
toimiva arki mahdollistaa fyysisesti vammaiselle ihmiselle itsenäisen ja hyvän elämän. 
Tavoitteena on, että vammaisilla ihmisillä on yhdenvertaiset mahdollisuudet yhteiskun-
nallisiin oikeuksiin ja velvollisuuksiin kuin vammattomillakin. (www.invalidiliitto.fi.) 
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3.2 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä 
Empiirinen tutkimus eli kokemusperäinen tutkimus on kokonaisuus, joka sisältää mo-
nia vaiheita. Tutkijan on aina helpompi aloittaa tutkimus, kun hän tietää pääpiirteittäin, 
mistä vaiheista tutkimus koostuu. Ensimmäiseksi tutkijan on selvitettävä itselle tutki-
muksen aiheen ja miksi tutkimusta tehdään eli tutkimustavoitteet. Tutkimusaiheesta 
sitten syntyvät automaattisesti tutkimuskysymykset, joita lähdetään selvittämään tutki-
musmenetelmin. Tutkimuskysymyksiä voi syntyä monta, mutta silloin niistä on karsit-
tava osa pois niin, että niitä jää pari, joilla parhaiten haetaan tutkimuskysymyksiin vas-
tauksia. Selvittämällä tutkimusaihetta tai, voidaan puhua myös tutkimusongelmasta, ja 
perehtymällä aiheeseen, täsmennetään ongelmaa ja päädytään tutkimusmenetelmän 
valintaan. Kiinnittämällä huomion eri vaiheiden välillä vallitsevaan vuorovaikutukseen, 
pystymme ymmärtämään tutkimuksen kokonaisluonteen paremmin. (Hirsijärvi & 
Hurme 2009, 14–15; Rubin & Rubin 2005, 39–41; 45)  
 
”Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus tai tehtävä. Tarkoitus ohjaa tutkimusstrategisia 
valintoja. ” (Hirsijärvi ym. 2009a, 137.) Hirsijärven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 137 
- 138) mukaan, kun pohdimme, mikä on sopivin tutkimusstrategia, voimme esittää 
kolme kysymystä, joista seuraava kysymysryhmä koskee tutkimuksen tarkoitusta. Mikä 
on tutkimusongelman muoto? Onko se luonteeltaan kartoittava? Pyrkiikö se kuvaa-
maan tapahtumaa vai jonkin ilmiön vaihtelevia ilmentymiä, vai yrittääkö se selittää jota-
kin sosiaalista ilmiötä?  
 
Tämä kysymysryhmä auttaa selvittämään tutkimuksen tarkoituksen, jonka jälkeen tut-
kimuksen tarkoitusta voidaan luonnehtia neljän piirteen perusteella. Tutkimus voi olla 
kartoittava, selittävä, kuvaileva tai ennustava. Tiettyyn tutkimukseen voi kuitenkin sisäl-
tyä useampia kuin yksi tarkoitus ja tarkoitus voi muuttua tutkimuksen edetessä. (Hirsi-
järvi ym. 2009a, 138.) Seuraavat kysymykset taas koskevat tutkimuksen kysymystä ja 
tutkimuksen tarkoituksen yhteyttä tutkimusstrategiaan. Vaatiiko tutkimus käyttäytymi-
sen tai toimintojen jonkinasteista kontrollointia, vai pyrkiikö se kuvaamaan luonnolli-
sesti tapahtuvia ilmiöitä? Onko tutkimuksen kohteena oleva ilmiö luonteeltaan nykyai-
kaan sijoittuva vai menneisyyteen kuuluva? (Hirsijärvi ym. 2009a, 138.) 
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Tutkimuksen tarkoituksen selvittäminen antaa yleislinjan tutkimusmenetelmän valin-
taan. Tutkimusmenetelmää valittaessa, on mietittävä tarkasti, mikä menetelmä antaa 
parhaiten vastauksia ongelman ratkaisemiseksi ja millä metodeilla saadaan vastauksia 
kysymyksiin. Tutkimus voi olla joko kvalitatiivinen eli laadullinen tai kvantitatiivinen eli 
määrällinen. Kvalitatiivinen tutkimus käsittelee merkityksiä eli siinä pyritään ymmärtä-
mään tutkittavaa ilmiötä. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa taas käsitellään numeroita, 
jossa käytetään täsmällisiä ja laskennallisia menetelmiä. (Hirsijärvi ym. 2009a, 135–137; 
Hirsijärvi ym. 2009b, 21–32.) 
 
Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen eroista on keskusteltu jo pitkään. Tutkijat 
ovat tehneet karkeita jaotteluja yllä mainituista tutkimusmenetelmistä, hahmottaakseen 
menetelmien yleislinjoja. Näiden kahden tutkimuksen vastakkainasettelua, monet tutki-
jat haluavat kuitenkin poistaa nykyään. Useiden tutkijoiden mukaan kvantitatiivinen ja 
kvalitatiivinen tutkimus ovat lähestymistapoja, joita on käytännössä vaikea tarkasti erot-
taa toisistaan. Ne pikemminkin nähdään toisiaan täydentävinä. Niitä voi käyttää rinnak-
kain tai jommankumman menetelmän vaihe voi edeltää toisen menetelmän vaihetta.  
Niitä kuitenkin tarkastellaan erikseen ja niiden eroja korostetaan, helpottaakseen tutki-
jan tutkimusstrategisia valintoja. (Hirsijärvi ym. 2009a, 135–137; Hirsijärvi ym. 2009b, 
21–32.) 
 
Tämä opinnäytetyö on toiminnallinen työ, joka koostuu raportista ja lopullisesta tuo-
toksesta eli osaamiskartasta. Opinnäytetyössä käytetään kvalitatiivista eli laadullista tut-
kimusmenetelmää, jossa yleisimmät aineistonkeruumenetelmät ovat haastattelu, kysely, 
havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Edellä mainitut menetelmät 
eivät kuitenkaan ole vain laadullisen tutkimuksen menetelmiä. Niitä voidaan käyttää 
myös määrällisessä tutkimuksessa. Sanotaan, että mitä virallisempi ja strukturoidumpi 
tutkimusasetelma on, sitä enemmän käytetään kokeellisia menetelmiä ja strukturoituja 
kyselyjä. Toisaalta mitä vapaampi tutkimusasetelma on, sitä todennäköisempää on käyt-
tää esimerkiksi havainnointia tai vapaata keskustelua aineistonhankinnan menetelminä. 
(Tuomi & Sarajärvi 2003, 73.) 
 
Tässä opinnäytetyössä aineistonkeruumenetelmänä käytetään puolistrukturoitua haas-
tattelua eli teemahaastattelua. Haastattelumenetelmänä sopii hyvin tähän tutkimukseen, 
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koska tehtävä on selvittää Invalidiliiton Asumispalvelut Oy:n Validia-
vammaispalveluyksiköissä hoitotyötä tekevien työntekijöiden osaamisalueet, jolloin 
parhaat tulokset saadaan, kun ollaan suorassa kielellisessä vuorovaikutuksessa tutkitta-
vien kanssa. Haastattelu tunnetaan joustavana tutkimusmenetelmänä, sillä haastattelu-
kysymysten tai aiheiden järjestystä on mahdollista säädellä sekä tiedonhankintaa voi 
suunnata itse tilanteessa. Haastattelun suuri etu on myös se, että siinä voidaan toistaa 
kysymys, oikaista väärinkäsityksiä ja selventää ilmausten sanamuotoja. Haastattelussa 
käydään keskustelua haastateltavan kanssa. (Hirsijärvi ym. 2009a, 204–205; Hirsijärvi 
ym. 2009b, 34–35; Tuomi ym. 2003, 74–76.) 
 
Puolistrukturoidun haastattelun käyttö tiedonkeruumenetelmänä on sopiva aiheeseen, 
koska tarkoituksena on selventää jo olemassa olevaa tietoa eli työntekijöiden osaamis-
alueita. Tällä tavoin haastateltavan on mahdollisuus tuoda esille itseään koskevia asioita 
mahdollisimman vapaasti. Itse aihe koskee nimenomaan haastateltavien työtehtäviä, 
jolloin haastateltavasta tulee automaattisesti merkityksellinen ja aktiivinen osapuoli tut-
kimuksessa. Teemahaastattelussa tarkoituksena on edetä tiettyjen teemojen varassa. 
Haastattelun tulee olla, jonkin verran strukturoitu eli suunniteltu niin, että valitut tee-
mat tai kysymysaiheet perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli tutkittavasta ilmiöstä 
jo tiedettyyn. Tutkimuksen viitekehyksenä toimii Osaava Lähihoitaja 2020, sosiaali- ja 
terveysalan perustutkintokoulutuksen kehittämisstrategia, hankkeen tuotokseksi saatu 
lähihoitajien osaamistarpeiden kokonaisuutta. Tämän viitekehyksen pohjalta on muo-
dostettu haastattelukysymykset, jotka helpottavat haastattelun kulkua. Haastateltavat 
saivat haastattelun viitekehyksen etukäteen. Haastattelun tärkeimpänä tavoitteena on, 
saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta, siksi on hyvä antaa haastatteluky-
symykset tai aiheet haastateltaville etukäteen tutustuttavaksi. (Hirsijärvi ym. 2009a, 208; 
Hirsijärvi ym. 2009b, 47–48.) 
 
Koska Asumispalvelut Oy:n Validia-vammaispaveluyksikköjä on useita, yhteistyössä 
toimeksiantajan kanssa, valittiin tutkimuskohteiksi pääkaupunkiseudun neljää toimipis-
tettä, joissa haastateltaviksi valittiin kaksi henkilöä per toimipiste. Haastateltavien valin-
ta perustui osaamiseen ja työkokemukseen. Tavoitteena oli saada mahdollisimman 
konkreettista tietoa hoitotyötä tekevien työntekijöiden osaamisalueista, siksi mukana 
haastatteluissa olivat yksi kokenut työntekijä ja toinen esimiesasemassa oleva. Esimies-
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asemassa oleva työntekijä on kuitenkin sellainen, joka on aikaisemmin tehnyt hoitotyö-
tä, tuntee alaa ja toimii sen läheisyydessä. Lisäksi haastateltavana oli, Invalidiliiton 
Asumispalvelut Oy:n, Suomen palvelujohtaja, joka on aloittanut työnsä Invalidiliitolla 
vuodesta 1982 avustajan työtehtävien parissa. Yhteensä haastateltavia oli yhdeksän 
henkilöä. Haastattelut tapahtuivat parihaastatteluina, koska tällä tavoin haastateltavien 
keskinäisen vuorovaikutuksen johdosta syntyy enemmän keskustelua ja tällöin on mah-
dollista saada myös tiedostamattomat alueet tai osaamiset näkyviksi. Toisaalta parihaas-
tattelu luo haasteita aiheessa pysymisen kannalta, mutta haastattelijan on kuitenkin joh-
dettava keskustelua koko haastattelun ajan niin, että pysytään aiheessa. Vaikka haasta-
teltavilla on suuri vapaus haastattelutilanteessa, on muistettava, että haastattelija on se, 
jolla on oltava ohjat käsissä. Haastattelijan tulee valmistautua hyvin haastatteluun, jotta 
aihe ei karkaisi käsistä ja itse haastattelutilanne pysyisi luotettavana.  (Hirsijärvi ym. 
2009a, 210–212; Hirsijärvi ym. 2009b, 58–63; Tuomi ym. 2003, 87–88; Rubin ym. 2005, 
11.) 
 
Haastattelu on kuitenkin aikaa vievä aineistonkeruumenetelmä. Haastateltavien etsimi-
nen ja haastatteluista sopiminen on työlästä ja siihen tulee varata tarpeeksi aikaa. Koska 
haastattelukohteista oli sovittu toimeksiantajan kanssa etukäteen, haastateltavien etsimi-
seen ei mennyt paljon aikaa. Haastatteluihin oli varattu noin 1,5 tuntia aikaa, mikä tun-
tui riittävän hyvin. Haastattelujen tallennusvälineenä käytettiin sanelukonetta ja samalla 
otettiin muistiinpanoja ylös. Kaikki haastattelut tapahtuivat kunkin haastateltavan toi-
mipisteessä hyvissä tiloissa. Näin haastateltavien ei tarvinnut vaivautua työpäivän aikana 
siirtymään toiseen paikkaan haastattelun vuoksi. 
 
Haastattelun litterointi eli purkaminen tai puhtaaksi kirjoittaminen on toisaalta vielä 
hitaampaa työtä kuin haastateltavien etsiminen. Aineiston litteroinnista ei kuitenkaan 
ole yksiselitteistä ohjetta. On tärkeää, ettei litteroinnissa keskitytä liikaa epäolennaisiin 
seikkoihin vain, on osattava poimia sieltä tutkimuksen kannalta tärkeät seikat. Litte-
roinnissa edettiin Osaava lähihoitaja 2020 viitekehyksen teema-alueiden mukaisesti niin, 
että kerättiin haastateltavien vastauksia teeman mukaan. Jokaiseen teeman alle tuli sii-
hen kuuluvia vastauksia kaikilta haastateltavilta. Tämän jälkeen kartoitettiin samanlaiset 
vastaukset, eriteltiin aineiston sisältöä niin, että niissä on merkitystä ja ne vastaavat 
haastateltavien antamaan tietoon. Haastatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportoin-
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ti on haasteellista ja ongelmallista, koska ei ole valmiita malleja tarjolla ja siihen voi hel-
posti mennä viikkoja. (Hirsijärvi, Remes & Sajavaara 2009, 35; 221–225; Hirsijärvi & 
Hurme 2009, 135–142; Tuomi & Sarajärvi 2003, 93–96.) 
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3.3 Empiirisen tutkimuksen tulokset 
Osaamiskartan laadintaan liittyvät pohjustustyöt alkoivat aiheen rajaamisesta niin, että 
päädyttiin laatimaan osaamiskartan vain vammaispalveluyksikön hoitotyötä tekevien 
työntekijöiden osaamisista, jättämällä pois vanhuspalveluyksiköt. Tällä tavoin osaamis-
kartta palvelee monipuolisemmin osaamisen arvioinnissa, koska osaamisia kuvataan 
palvelukohtaisesti ja konkreettisesti.  
 
Invalidiliitolla on Validia-vammaispalveluyksikköjä ympäri Suomea, mutta otoksena 
käytettiin vain pääkaupunkiseudulla sijaitsevat vammaispalveluyksiköt, joita oli 4 yksik-
köä yhteensä.  Haastatteluun osallistuivat jokaisesta yksiköstä kaksi työntekijää ja Inva-
lidiliiton Asumispalvelut Oy:n johdosta yksi henkilö. Haastateltavia eli informantteja oli 
yhteensä 9 ja jokainen heistä on ainakin jossain vaiheessa työelämässään tehnyt hoito-
työtä joko avustajana tai lähihoitajana. Haastattelut tapahtuivat parihaastatteluina. 
 
Taulukko 1. Haastateltavien kuvaus 
Yksiköt ja  
haastateltavat  
Koulutus 
Nykyinen asema sekä 
 työkokemus 
A. 1 Sosionomi 
Asumisen palveluvastaava ja 10 vuo-
den työkokemus Invalidiliitolla 
 
A. 2 Lähihoitaja 
Lähihoitaja ja 6 vuoden työkokemus 
Invalidiliitolla 
 
B. 1 Sisätautikirurginen sairaanhoitaja 
Palvelupäällikkö ja 23 vuoden työko-
kemus Invalidiliitolla 
 
B. 2 Lähihoitaja 
Lähihoitaja ja 7 vuoden työkokemus 
Invalidiliitolla 
 
C. 1 Sosionomi 
Palveluvastaava ja 2 vuoden työko-
kemus Invalidiliitolla 
 
C. 2 Lähihoitaja 
Lähihoitaja ja 8 vuoden työkokemus 
Invalidiliitolla 
 
D. 1 Sosionomi 
10 vuoden työkokemus Invalidiliitolla 
 
D. 2 Sairaanhoitaja 
10 vuoden työkokemus Invalidiliitolla 
 
E. 1 Sairaanhoitaja + johtamiseen 
liittyvät koulutukset 
Suomen palvelujohtaja ja 32 vuoden 
työkokemus Invalidiliitolla 
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Informanttien valinta perustui heidän osaamiseensa ja työkokemukseensa, jotta pystyt-
täisiin tunnistamaan mahdollisimman laajalla skaalalla vammaispalveluyksiköissä hoito-
työtä tekevien osaamisalueet. Kaikki informantit tunsivat Invalidiliiton arvot ja toimin-
taperiaatteet hyvin. Liiton arvot korostuivat melkein kaikissa haastatteluvaiheen tee-
moissa. Haastattelussa edettiin viitekehyksen teemojen ja haastattelukysymysten mukai-
sesti, mutta puolistrukturoitujen haastattelujen takia haastattelukysymykset eivät olleet 
kovin syventäviä, vain niiden oli tarkoitus antaa suuntaa haastattelulle. 
 
Haastattelussa ensimmäiseksi, taustatietojen lisäksi, haastateltavia pyydettiin kuvaamaan 
lähihoitajan perustehtävää. Tällä pyrittiin selvittämään onko lähihoitajan perustehtävä 
selkeä kompetenssiryhmälle ja onko se pysynyt samana. Vastauksissa kävi ilmi, että pe-
rustehtävä on säilynyt samana ja kaikki haastateltavat antoivat saman vastauksen eri 
muodossa vain. Seuraavaksi esimerkkejä haastateltavien vastauksista tähän kysymyk-
seen: ”Avustaa liikuntavammaisia asiakkaita päivittäisissä toimissa, johon ei eivät itse 
pysty ja jokaista yksilöllisesti.” (A.1 & A.2 6.5.2013), ”Auttaa ja hoitaa asiakasta sekä 
huolehtia asiakkaasta tarpeensa mukaan. On huomioitava yksilöllisyys ja itsemäärää-
misoikeus. Tehdään työtä asiakasta kunnioittaen.” (E.1, 8.5.2013.) ja ”Asiakaslähtöinen 
kokonaisvaltainen perushoito. Avustetaan kaikessa, mitä asiakas ei voi itse tehdä ja 
mahdollistetaan itsenäinen elämä.” (D.1 & D.2, 10.5.2013). 
 
Haastattelussa edettiin viitekehyksen teemojen mukaan: ammatillinen vuorovaikutus, 
ammattietiikka, ammatillinen kasvu ja oppiminen sekä ekologisesti, sosiaalisesti, kult-
tuurisesti ja taloudellisesti kestävää kehitystä edistävä hoito-, huolenpito- ja kasvatustyö. 
Näiden teemojen tai pääosaamisalueiden pohjalta esitettiin kysymykset, joiden avulla 
pyrittiin selvittämään tarkemmin vammaispalveluyksiköissä hoitotyötä tekevien osaa-
misalueet. Kaikki nämä pääosaamisalueet esiintyvät myös osaamiskartassa pääosaamis-
alueina, joiden alla on sitten luokiteltu niihin liittyvät osaamisalueet. Ainoastaan ekolo-
gisesti, sosiaalisesti, kulttuurisesti ja taloudellisesti kestävää kehitystä edistävä hoito-, 
huolenpito- ja kasvatustyö – pääosaamisaluetta jaettiin kahteen pääosaamisalueeseen, 
koska informantit kokivat sen liian laajaksi ja monimutkaiseksi. Pääosaamisalueista tuli 
hoito-, huolenpito- ja kasvatustyö osaamisalue sekä toinen pelkkä kestävä kehitys – 
osaamisalue.  
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Osaamiskartan ensimmäisessä pääosaamisalueessa, ammatillisessa vuorovaikutuksessa 
korostettiin eniten avoimuutta, toisten auttamista, ja kuuntelemista. Etenkin monimuo-
toisen työyhteisön takia nämä osaamiset pidettiin erittäin tärkeinä. Lähihoitajan oman 
roolin tiedostaminen suhteessa asiakkaaseen tuotiin myös esille erityisen paljon. Kaikki 
haastateltavat olivat sitä mieltä, että suhde asiakkaaseen on muuttunut verrattuna aikai-
sempaan työntekijä-asiakassuhdekäyttäytymiseen. Heidän mukaansa ennen asiakkaan 
kanssa oltiin todella läheisiä ja siitä muodostui oikea ystävyyssuhde, jolloin oli vaikea 
olla objektiivinen. Nykyään työssä edellytetään, että osataan pitää tietty rooli suhteessa 
asiakkaaseen. On osattava olla tarpeeksi ystävällinen ja ymmärtäväinen, mutta ei niin 
läheinen, jotta raja ystävän ja asiakkaan välillä selkiytyy.  
 
Ammatillisen kasvun ja oppimisen alueessa korostuivat rohkeus ja oma-aloitteisuus. 
Tässä asiassa haastateltavat kokivat tärkeiksi rohkeuden lähteä uusiin haasteisiin, oppia 
uutta ja kehittää omaa osaamista oma-aloitteisesti. Haastateltavien mukaan työntekijän 
on itse motivoitava itsensä ja mahdollisesti myös kollegansa ja asiakkaat kaikissa mah-
dollisissa tilanteissa. On pyrittävä oma-aloitteisesti hankkimaan tietoa sekä itsensä että 
työyhteisönsä hyväksi. 
 
Ammattietiikan osaamisalueen kohdalla esiin tulivat erityisen tärkeinä pidettäviä tekijöi-
tä, kuten itsemääräämisoikeus ja oikeudenmukaisuus. Erityisesti asiakkaan itsemäärää-
misoikeus oli sellainen asia, jota haastateltavat toivat esille läpi haastattelun. Haastatel-
tavien mukaan palvelua tuotetaan asiakaslähtöisesti ja asioita tehdään asiakkaan pyyn-
nöstä ja asiakkaan tarpeen mukaisesti. Lisäksi on osattava toimia palvelusitoumuksen 
mukaisesti. Asiakasta on kunnioitettava ja kohdeltava oikeudenmukaisesti vammasta 
riippumatta. Itsemääräämisoikeus ja oikeudenmukaisuus ohjaavat näiden hoitajien päi-
vittäistä toimintaa. Tässä alueessa esitettiin todella tärkeäksi myös sosiaaliala- ja vam-
maispalvelulakien tuntemusta ja sen mukaista toimintaa.  
 
Hoito-, huolenpito- ja kasvatustyö osaamisalueessa korostuivat kaikki ammattikohtaiset 
työtehtävät eli vammaispalveluyksiköissä hoitotyötä tekevien työntekijöiden osaamiset. 
Tässä osassa haastateltavat korostivat heidän perustehtävänsä sisältöä. Heidän on osat-
tava suorittaa tietyt sairaanhoidolliset toimenpiteet, tehtävä hoitokartoitus ja edistää 
asiakkaan arjen sujumista ja itsestä huolenpidon. On pyrittävä osallistamaan asiakasta 
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kaikessa arjen toiminnassa sekä kannustamaan liikkumaan ja toimimaan omatoimisesti 
jos vain mahdollista.  
 
Viimeisimmässä osaamisalueessa eli kestävässä kehityksessä korostetaan työturvallisuut-
ta, asiakkaan turvallisuuden edistämistä sekä työyhteisön ja asiakkaan hyvinvointia. 
Haastateltavien mukaan tässä osaamisalueessa edellytetään, että hoitaja osaa tunnistaa 
riskit ja toimia ennaltaehkäisevästi. On pyrittävä vaikuttamaan sekä työyhteisön että 
asiakkaiden hyvinvointiin sekä omalla toiminnalla että hyödyntämällä työympäristön 
tarjoamat välineet. Lisäksi jokaisen on osattava toimia taloudellisesti ja ympäristöystä-
vällisesti sekä ohjattava asiakasta taloudelliseen ja ekologiseen elämään. 
 
Haastattelujen lopussa haastateltavilta kysyttiin vielä, mitä erityisosaamista vammaispal-
veluyksiköissä hoitotyötä tekeviltä työntekijöiltä vaaditaan ja tähän yleisin vastaus oli 
moniosaamista. Haastateltavien mielestä, kyseessä oleva työ on työtä, jossa vaaditaan 
erittäin laajasti erilaisia taitoja, sekä erityisesti korostettiin ihmissuhdetaitojen olevan 
työssä välttämättömiä. Työntekijällä on oltava laajaa osaamista sekä sosiaalisen että työ-
elämän eri osaamisalueista selviytyäkseen tässä työssä onnistuneesti. 
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3.4 Yhteenveto tuloksista   
Vammaispalveluyksiköissä hoitotyötä tekevien työntekijöiden osaaminen on laaja-
alaista ja vaativaa työtä. Tuloksissa käy ilmi, että tässä työssä tarvitaan osaamista kaikilta 
yleisiltä työelämäosaamisalueilta lähihoitajan ammattikohtaisen osaamisen lisäksi. Työn-
tekijöiltä edellytetään entistä enemmän taitoja tulla toimeen erilaisissa työympäristöissä, 
olosuhteissa, monimuotoisessa työyhteisössä ja muuttuvassa työympäristössä Nopeasti 
muuttuvat työelämän olosuhteet asettavat lisää haasteita kohderyhmän päivittäisessä 
työelämässä. 
 
Omaa osaamista on kehitettävä jatkuvasti ja on huolehdittava sekä omasta että työyh-
teisön hyvinvoinnista. Asiakkaille on tarjottava entistä laadukkaampaa ja yksilöllisempää 
palvelua, sekä on osattava toimia asiakaslähtöisesti melkein kaikissa työ- tai asiakastilan-
teissa. Työntekijöiden on jatkuvasti oltava tietoisia arvoista, toimintaperiaatteista ja la-
keista, joiden mukaan heidän on toimittava ja jotka ohjaavat heidän päivittäistä toimin-
taa. Haastattelun tulokset kertovat kuinka hoitotyötä tekevien työntekijöiden työstä on 
tullut hybridi- eli moniosaista työtä.  Tulosten pohjalta voi päätellä, että moniosaami-
nen tulee korostumaan entistä enemmän tulevaisuudessa.  
 
Hoitotyön monimuotoinen työyhteisö asettaa lisää haasteita työntekijöille, mutta samal-
la rikastuttaa työyhteisöä ja kehittää työntekijöiden osaamista ja taitoja tiedostamatto-
masti. Haastateltavat tuovat vahvasti esille melkein jokaisessa haastattelun vaiheessa 
Invalidiliiton arvot, mikä merkitsee sitä, että tässä työssä Invalidiliiton arvot oikeastaan 
ohjaavat työntekijöiden päivittäistä toimintaa ja osoittautuvat tärkeiksi tekijöiksi.  
 
 
 
 
 
 
  
34 
4 Johtopäätökset 
4.1 Opinnäytetyön luotettavuus ja eettisyys  
Kun puhutaan tutkimuksen luotettavuudesta, on hyvä miettiä ihmisen lähtökohtaole-
tukset ja hänen suhteen todellisuuteen. Tutkimuksen on pyrittävä paljastamaan tutkit-
tavien käsityksiä ja heidän maailmaansa niin hyvin kuin mahdollista. Siksi tutkijan on 
esitettävä avoimesti ja selkeästi, kuinka hän on päätynyt tiettyyn luokituksiin ja tulkin-
toihin. Reliaabeliuden ja validiuden käsitteet perustuvat ajatukselle siitä, että tutkija voi 
päästä käsiksi objektiiviseen todellisuuteen ja objektiiviseen totuuteen. Laadullisessa 
tutkimuksessa nousevat esiin kysymykset totuudesta ja objektiivisesta tiedosta. (Hirsjär-
vi ym. 2009b, 185; Tuomi ym. 2003, 131.) 
 
Tutkimuksen uskottavuus perustuu siihen, että tutkija noudattaa hyvää tieteellistä käy-
täntöä, jolla tarkoitetaan tiedeyhteisön tunnustamien toimintatapojen noudattamista, 
yleistä huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyössä ja tulosten esittämisessä, tulosten esit-
tämistä oikeassa valossa sekä avoimuuden ja kontrolloitavuuden periaatteen kunnioit-
tamista. (Tuomi ym. 2003, 129–130.) 
 
Eettisyys on otettu huomioon jo työn suunnitteluvaiheessa. Tämän opinnäytetyön aihe 
valittiin alustavasti toimeksiantajan pyynnöstä ja jatkossa sitä rajattiin yhteistyössä toi-
meksiantajan kanssa. Opinnäytetyön prosessin alussa sovittiin vaitiolovelvollisuudesta 
koko prosessin ajan ja päättymisen jälkeenkin. Kohderyhmä sai haastattelukutsun, jossa 
heitä tiedotettiin tutkimuksen aiheesta ja menettelystä sekä heidän henkilöllisyytensä 
kunnioittamisesta. Haastateltavat saivat viitekehyksen, jonka pohjalta tutkimusmene-
telmä toteutui. Opinnäytetyössä käytetyn viitekehyksen alkuperä on selkeä ja perusteltu, 
kuinka se palvelee monipuolisesti tässä produktityyppisessä työssä. Opinnäytetyössä 
informanttien identtisyyttä ei paljasteta missään vaiheessa ja kaikkia tuloksia ja johto-
päätöksiä on perusteltu viitaten koottuun aineistoon sekä teoriaan. 
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4.2 Pohdinta ja kehitysehdotukset 
Osaamiskartan laadinta on pitkä prosessi, mutta johon kannattaa jokaisen yrityksen 
panostaa. Osaamiskartta palvelee osaamisen arvioinnissa ja osaamisen kehittämisessä.  
Osaamiskarttaa voidaan käyttää myös rekrytoitaessa uutta työntekijää, jossa voidaan 
selvittää hänen osaamisen tasoa ennen työn aloitusta ja missä asioissa osaamista pitää 
kehittää. Osaamiskartan avulla työntekijät itsekin voivat arvioida omaa osaamista.   
 
Osaamisalueiden tunnistamisessa on hyvä olla mukana juuri se kohderyhmä, joiden 
osaaminen tunnistetaan ja määritetään. Organisaation vision ja strategian on ohjattava 
osaamiskartan laadinnan prosessia. On hyvä tehdä osaamisen tunnistaminen niin konk-
reettisesti kuin pystyy, koska sillä tavalla voidaan viitata tarvittavaan osaamiseen yksi-
tyiskohtaisesti ja tehdä kehitystarveanalyysiä. 
 
Tämän opinnäytetyön kehitysehdotus on, että jatkossa osaamiskarttaa testattaisiin jos-
sakin Validia-vammaispalveluyksikössä ja sen pohjalta arvioitaisiin sen toimivuutta. 
Osaamiskartan toimivuuden testaamisen jälkeen, selvitetään kartan mahdolliset puut-
teet, jolloin on helpompi tehdä korjauksia ja lisäyksiä karttaan. Lisäksi tämän osaamis-
kartan pohjalta voisi laatia osaamiskartan myös Validia-vanhuspalveluyksiköissä hoito-
työtä tekevien työntekijöiden osaamisalueista. 
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4.3 Oman oppimisen arviointi 
Tämän opinnäytetyön prosessi on ollut pitkä ja mutkikas johtuen henkilökohtaisista 
syistä. Opinnäytetyön aihe kiinnostaa kovasti ja alun perin olin todella motivoitunut 
tekemään työtä ja oppimaan osaamiskartan laatimisprosessista.  
 
On ollut mielenkiintoista tutustua osaamisen kehittämisen prosessiin ja siihen, kuinka 
se toteutetaan todellisuudessa, vaikka osaamiskartta on vain pieni, mutta merkitykselli-
nen osa prosessia. Olen oppinut hahmottamaan osaamisen kehittämisen kokonaisuute-
na ja siihen liittyvien prosessien kulkua. Lisäksi organisaation arvojen ja strategian mer-
kitys on kirkastunut entisestään. Tämän työn johdosta ymmärrän paremmin osaamisen 
kehittämisen merkitystä organisaatiolle ja työntekijälle. Osaan hahmottaa paremmin 
organisaation arvojen ja vision yhteyden osaamisen kehittämisjärjestelmään. 
 
Osaamiskartan merkitys ja hyöty osaamisen arvioinnille ja kehittämiselle on tullut entis-
tä näkyvämmäksi itselleni, sillä aluksi lopputuloksen hahmottaminen ja näkeminen oli 
vaikeaa. Lisäksi erityisesti pitkän kirjoitusprosessin aikana tulleiden taukojen takia, oli 
haastavaa päästä opinnäytetyön kirjoittamisen pariin takaisin. Tällöin ymmärsin opin-
näytetyön prosessin suunnittelemisen ja aikataulussa pitäytymisen tärkeyden. Aina ei 
kuitenkaan voi vaikuttaa erilaisiin olosuhteisiin, jotka voivat häiritä ja estää työn etene-
mistä ja silloin on osattava priorisoida. 
 
Teoriaosuus, on sellainen joka antaa paljon informaatiota ja ohjaa opinnäytetyön empii-
risen osan etenemistä ja toteutumista, mutta ei takaa tuloksellista lopputulosta, jos ei 
yksilö itse pysty hahmottamaan yhteyksiä eri asioiden välille ja soveltamaan teoriaa to-
dellisuudessa. Lähteiden etsiminen on työlästä ja aikaa vievää, mutta niin on myös teo-
ria alueen rajaaminen ja aiheessa pysyminen. Tämän prosessin aikana huomasin, kuinka 
helposti voidaan alkaa tutkia aiheita laajalta näkökulmalta sekä kuinka vaikea on pilkkoa 
asioita osiin ja vastata opinnäytetyön kysymykseen ja päästä tavoitteisiin. 
 
Haastavinta tässä prosessissa on ollut haastattelujen toteutukset, joissa oli omaksuttava 
haastattelijan rooli ja saada mahdollisimman paljon tietoa kohderyhmän osaamisalueis-
ta. Haastattelijan roolissa pitäytyminen ja aiheessa pysyminen olivat sellaisia asioita, joi-
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ta pidin koko ajan mielessäni ja siksi niihin panostin paljon. Haastatteluissa ollaan suo-
rassa kielellisessä vuorovaikutuksessa toiseen ihmiseen, mikä luo paljon haasteita haas-
tattelun asialliselle toteutumiselle. Haastattelujen kautta ymmärsin kuuntelemisen tai-
don ja objektiivisuuden vaikutuksen tuloksiin. Koska tässä työssä haastattelujen avulla 
tunnistettiin ja määritettiin haastateltavien osaamisalueet ja -tasot, koko osaamiskartan 
laatimisen ajan, oli pyrittävä muistamaan kohderyhmän antamat vastaukset ja heidän 
näkemyksensä asioihin. Aineiston kokoamisen vaiheessa voi helposti käydä niin, että 
toimitaan teoreettisen viitekehyksen mukaan eikä ymmärretä kohderyhmän merkitystä 
lopputulokselle. 
 
Voin sanoa, että vaikka en ole hoitanut tätä opinnäytetyöprosessia aikataulun mukaises-
ti, olen oppinut todella paljon. Nyt osaan jakaa tietoa eteenpäin, ymmärrän kuinka 
osaamiskarttaa laaditaan ja tämän johdosta rohkenisin jatkossa lähteä mukaan vastaa-
vanlaisiin projekteihin ja uskon, että onnistuisin paremmin tällaisen työn suunnittelemi-
sessa, toteuttamisessa sekä prosessin seuraamisessa ja arvioimisessa. Tämä on ollut pit-
kä oppimisprosessi, jossa on tarvittu hallintataitoa, ongelmanratkaisukykyä sekä asioi-
den kokonaisvaltaista hahmottamista ja hallitsemista. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
38 
Lähteet 
Hakala, R., Tahvanainen, S., Ikonen, T. & Siro, A. 2011. Osaava lähihoitaja 2020. Sosi-
aali- ja terveysalan perustutkintokoulutuksen kehittämisstrategia. Opetushallitus. Luet-
tavissa: http://www.oph.fi/download/132619_Osaava_lahihoitaja_2020.pdf. Luettu: 
15.04.2013 
 
Halonen, O. 2001. Yhdessä ykköseksi. Luo kilpailukykyä henkilöstön avulla. Kauppa-
kaari. Gummerus Kirjapaino Oy. Saarijärvi. 
 
Hanhinen, T. 2010. Työelämäosaaminen. Kvalifikaatioiden luokitusjärjestelmän konst-
ruointi. Tampereen Yliopistopaino Oy. Tampere. 
 
Hirsjärvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009a. Tutki ja kirjoita. Kariston Kirjapaino Oy. 
Hämeenlinna. 
 
Hirsjärvi, S. & Hurme, H. 2009b. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja 
käytäntö. Yliopistopaino. Helsinki 
 
Hätönen, H. 1999. Osaava henkilöstö –nyt ja tulevaisuudessa. Tummavuoren Kirjapai-
no Oy. Vantaa 
 
Hätönen, H. 2003. Osaamiskartoituksesta kehittämiseen. Educa-Instituutti Oy. Helsin-
ki. 
 
Hätönen, H. 2011. Osaamiskartoituksesta kehittämiseen 2. Educa-Instituutti Oy. Hel-
sinki. 
 
Invalidiliiton kotisivut: www.invalidiliitto.fi sekä www.validia.fi 
 
Karlöf, B. & Lövingsson, F. H. 2004. Johtamisen näkökulmat. Peruskäsitteitä ja –
malleja. Edita Prima Oy. Helsinki. 
  
39 
Kauhanen, J. 2007. Henkilöstövoimavarojen johtaminen 8. – 9. painos. WSOY Oppi-
materiaalit Oy. Helsinki. 
Kirjavainen, P. & Laakso-Manninen, R. 2000. Strategisen osaamisen johtaminen. Edita. 
Helsinki.  
 
Kirjavainen, P., Laakso-Manninen, R., Manka, M. & Troberg, E. 2006. Kehittyvä 
osaamisen johtamien. Helian julkaisusarja A:6, Helsinki.  
 
Laakso-Manninen, R. & Viitala, R. 2007. Competence management and human re-
source development. A theoretical framework for understanding the practices of mod-
ern Finnish organisations. Edita, Helsinki. 
 
Otala, L. 2008. Osaamispääoman johtamisesta kilpailuetu. WSOYpro. Helsinki. 
 
Pinchot, G. & Pinchot E. 1996. Älykäs organisaatio. Mermerus. Tampere. 
 
Rubin, H., J. & Rubin I., S. 2005. Qualitative Interviewing. The art of hearing data. 
Second edition.  SAGE Publications. Thousand Oaks, London & New Delhi. 
 
Ruohotie, P. & Honka, J. 2003. Ammatillinen huippuosaaminen. Kompetenssitutki-
musten avaama näkökulma huippuosaamiseen, sen kehittämiseen ja johtamiseen. Hä-
meen ammattikorkeakoulu. Hämeenlinna. 
 
Sydänmaanlakka, P. 2007. Älykäs organisaatio. Talentum Media Oy. Helsinki.  
 
Tuomi, J. & Sarajärvi, A. 2003. Laadullinen tutkimus ja sisällönanalyysi. 1. -2. painos. 
Gummerus Kirjapaino Oy. Jyväskylä. 
 
Viitala, R. 2005. Johda osaamista! Osaamisen johtaminen teoriasta käytäntöön. 3. pai-
nos. Infor Oy. Keuruu. 
 
Viitala, R. 2009. Henkilöstöjohtaminen -strateginen kilpailutekijä. 1.-2. painos. Edita 
Prima Oy. Helsinki.  
  
40 
Liitteet 
Liite 1. Haastattelukutsu 
Haastattelukutsu  3.5.2013 
Hyvä haastateltava, 
Osaamisen merkitys on huomattava niin organisaation, työyhteisön kuin hoitotyöntekijänkin kannalta. 
Organisaatio, jossa hoitotyöntekijät ovat osaavia, motivoituneita ja sitoutuneita, pystyy tarjoamaan 
asiakaslähtöistä ja laadukasta hoitotyötä. Tämän kautta organisaation maine hyvänä palvelujen ja hoi-
don tarjoajana kasvaa. Vastaavasti osaava työntekijä kokee työssään varmuutta ja työniloa. Voidaan 
sanoa, että osaaminen on nykypäivän ja tulevaisuuden todellinen kilpailutekijä. 
Tämän haastattelun avulla on tarkoitus tunnistaa vammaispalvelun, lähihoitajan työssä työskentelevien, 
työntekijöiden osaamisalueita ja muuntaa kaiken mahdollisen tiedon näkyväksi. Lisäksi organisaation 
osaamista koskevat arvot, asenteet ja käsitykset saavat dokumentoidun ja yhteisen muodon. Tehtä-
vänäni on laatia osaamiskartta kyseisen kohderyhmän työntekijöista, joka sitten toimii osaamiskartoitus-
ten ja osaamisen kehittämisen välineenä. 
 
Haastattelut toteutan seuraavissa toimipisteissä viikolla 19: Kannelmäen Validia-talo, Porslahden 
Validia-talo, Kallahden Validia-asunnot ja Kauklahden Validia-asunnot. Lisäksi yksi haastattelu ta-
pahtuu Invalidiliiton Asumispalvelut Oy:ssa, Helsingissä. 
Haastattelu toteutetaan parihaastatteluna jokaisessa toimipisteessä ja haastattelu-ajat on sovittu 
ennakkoon haastateltavien kanssa. Haastatteluun kannattaa varata aikaa noin 1h. Haastattelu poh-
jautuu liitteenä lähettämääni viitekehykseen, johon voitte tutustua. 
 
Tämä haastattelu on osa opinnäytetyötäni, jonka suoritan toimeksiantona Invalidiliiton Asumispalvelut 
Oy:lle. Opiskelen Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa ja opinnäytetyö kuuluu tutkintooni.  
Haastatteluun osallistujien anonyymiteetti säilytetään koko prosessin ajan siten, että raportissa tunniste-
tiedot naamioidaan.  Tutkimusaineisto on ainoastaan minun käytössäni ja sillä ei ole mahdollisuutta 
joutua ulkopuolisten käsiin. Hävitän aineiston tutkimuksen valmistumisen jälkeen tyhjentämällä aineis-
tonani olevat haastattelunauhat. 
 
Lämmin kiitos, että osallistut haastattelututkimukseen opinnäytetyötäni varten!  
Vastaan mielelläni kaikkiin opinnäytetyötä koskeviin kysymyksiisi. 
 
Yhteistyöterveisin, 
Helidona Dehari 
Puh. 0407572299 
e-mail: fazliu.helidona @hotmail.com 
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Liite 2. Haastattelukysymykset 
 
1. Taustatiedot 
a. Nimi 
b. Koulutus 
c. Työkokemus 
d. Kauanko olet ollut Invalidiliitolla työssä? 
 
2. Kerrotko, mikä on hoitotyötä tekevän henkilön perustehtävä vammaispal-
veluyksikössä? 
 
3. Mitä ammatillinen kasvu ja oppiminen käsittävät tässä työssä? 
 
4. Mitä ammatillinen vuorovaikutus käsittää tässä työssä? 
a. Minkälaisia vuorovaikutukseen liittyviä erikoistaitoja tarvitaan tässä 
työssä? 
 
5. Mitä ammattietiikka käsittää työssä? 
a. Minkälaisia eettisiä asioita tulee ottamaan huomioon tässä työssä ja 
miksi? 
 
6. Kestävää kehitystä edistävä hoito-, huolenpito- ja kasvatustyö 
a. Kerrotko tarkemmin asiakkaan huolenpitotoimenpiteistä ja mitä sii-
hen kuuluu? 
b. Kerrotko, tarkemmin asiakkaan kasvatustyöstä ja mitä siihen kuuluu? 
c. Millä tavalla kestävä kehitys näkyy tässä työssä? 
 
7. Vaatiiko tämä työ jotain erikoisia taitoja mielestänne? 
 
 
 
 
  
42 
Liite 3. Osaamiskarttamalli 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Osaamisalue Osaamistaso 
 
 
Osaaminen 1 X 
Osaaminen on 
tason 1 ja 3 välillä. 
X 
Osaaminen on 
tason 3 ja 5 
välillä. 
X 
Osaaminen 2 X 
Osaaminen on 
tason 1 ja 3 välillä. 
X 
Osaaminen on 
tason 3 ja 5 
välillä. 
X 
Osaaminen 3 X 
Osaaminen on 
tason 1 ja 3 välillä. 
X 
Osaaminen on 
tason 3 ja 5 
välillä. 
X 
Osaaminen 4 X 
Osaaminen on 
tason 1 ja 3 välillä. 
X 
Osaaminen on 
tason 3 ja 5 
välillä. 
X 
Osaaminen 5 X 
Osaaminen on 
tason 1 ja 3 välillä. 
X 
Osaaminen on 
tason 3 ja 5 
välillä. 
X 
Pääosaamisalue 
1 2 3 4 5 
